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Die impak van maatskaplike werk dienslewering en werkprestasie word deur evaluering 
bepaal en verseker gemeenskappe dat maatskaplike werkers doeltreffende dienste lewer.  
As deel van die bestuur van werkprestasie by CMRade, in die Hoëveld Sinodale Streek, 
word  posoudits uitgevoer.  
 
Die doel van hierdie navorsing is om maatskaplike werkers se ervaring van die 
ouditproses te ondersoek ten einde vas te stel of aanpassings ter verbetering van die 
posouditstelsel nodig is.   
 
’n Kwalitatiewe benadering volgens ’n verkennende, beskrywende en kontekstuele 
navorsingsontwerp is gevolg. Doelgerigte steekproewe is benut om deelnemers te 
identifiseer. Data is met behulp van semi-gestruktureerde onderhoude ingesamel en op 
band opgeneem.  Die data is daarna aan die hand van Tesch (in Creswell, 2003) en 
Guba (in Krefting, 1991) se onderskeie modelle ontleed, geverifieer en in ’n verslag 























Evaluation determines the impact of social services as well as job performance and 
assures communities that social workers render effective services. Post audits are done 
as part of performance management at the Christian Social Councils in the Highveld 
Synodal Region. 
 
The purpose of this research is to look at the experiences of social workers that had a 
post audit to determine whether adjustments to improve the audit system are needed. 
 
A qualitative approach with an exploratory, descriptive and contextual research design 
was followed.   Participants were identified according to the purposive sampling 
method.  Data was collected during semi-structured interviews.  The data was analysed 
and verified according to the models of Tesch (in Creswell, 2003) and Guba (in 




• Closing interview 
• Evaluation 
• Case work file 
• Social Worker 
• Audit leader 
• Audit team 
• Development plan 
• Post audit 
• Performance evaluation 
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HOOFSTUK EEN - INLEIDING EN AGTERGROND TOT DIE 
NAVORSING 
 
1.1 MOTIVERING VIR DIE NAVORSING 
Evaluering word benut om te bepaal of ŉ welsynsorganisasie doeltreffende, kwaliteit 
maatskaplike werk dienste lewer en wat die effek van hierdie maatskaplike werk 
dienslewering op die kliëntsisteem en gemeenskap is (Miley, O’Melia & DuBois, 2004:408-
409). Daarmee saam verseker evaluering van maatskaplike werkers se werkverrigting die 
gemeenskap dat die maatskaplike werkers ooreenkomstig die professionele norme en 
standaarde van die professie optree (Botha, 2000:242-243).      
 
Evaluering is ’n natuurlike deel van mense se daaglikse funksionering.  Mense spreek 
byvoorbeeld ’n oordeel uit oor hoe goed of swak die ete, verblyf, vertoning of wedstryd was. 
Hierdie informele evaluering word egter beïnvloed deur ’n persoon se eie verwagtinge en 
persepsies en die kriteria waarvolgens hierdie evaluering gemaak word, is dikwels nie 
duidelik sigbaar of objektief nie. Daarenteen berus formele evaluering op sistematiese 
evalueringsmetodes waarvan die kriteria en data wat vir die evaluering benut word, bekend is 
en vir eenvormigheid sorg wat bydra tot groter objektiwiteit   (Shaw, Greene & Mark, 2007:1-
2).    
 
Volgens Botha (2000:241) is evaluering die objektiewe beoordeling van die totale 
werksfunksionering van die maatskaplike werker oor ’n spesifieke tydperk.  Kadushin en 
Harkness (2002:329) is van mening dat evaluering gebaseer moet wees op duidelike, 
gespesifiseerde, realistiese en bereikbare kriteria van die organisasie se standaarde en dat dit 
verband moet hou met die taak en tydsgebonde is.  Dié skrywers is voorts van mening dat 
evaluering te make het met beide die kwaliteit van die werkverrigting sowel as die kwantiteit 
van die take wat verrig is.  Aangesien die bestuur van en beheer oor individuele 
werkverrigting ’n belangrike impak op ’n welsynsorganisasie se werkverrigting het, behoort 
dit ’n integrale deel van ’n welsynsorganisasie se totale funksionering te wees  (Armstrong, 
1999:434) 
 
Schultz (2001:516) raak ’n belangrike aspek van evaluering aan wanneer hy skryf dat 
evaluering baie selde die onvoorwaardelike steun van werknemers geniet. Werknemers hou 
meestal nie daarvan om geëvalueer te word nie en min verwelkom kritiek.  Volgens dié 
skrywer reageer die meeste werknemers met suspisie of selfs vyandigheid ten opsigte van 




evaluering.   Ook Botha (2000:241) en Weinbach (2008:163) verwys na die negatiwiteit 
waarmee evaluering deur maatskaplike werkers sowel as supervisors bejeën word.  Die 
weerstand spruit uit die feit dat evaluering gebaseer is op een persoon se oordeel oor ’n ander 
persoon of sy werkvermoë.    Die oordeel wat uitgespreek word, is egter juis daarop gerig om 
ontwikkeling en groei te bevorder en moet beter dienslewering vir die primêre 
diensontvangers tot gevolg hê (Weinbach, 2008:164). 
 
Weerstand teen evaluering is geen nuwe tendens nie. Kadushin (1976:277) het reeds in 1976 
die weerstand van beide maatskaplike werkers sowel as supervisors ten opsigte van 
evaluering bespreek.  ’n Aspek wat Kadushin toe reeds uitgelig het en wat ook in 2002 deur 
Kadushin en Harkness (2002:336) aangedui is, is die feit dat evaluering die aandag vestig op 
die verskil in status tussen die supervisor en die maatskaplike werker en die magsbasis van 
die supervisor beklemtoon.  Die evaluering van die maatskaplike werker is egter ook ’n 
indirekte evaluering van die supervisor se vermoë om die maatskaplike werker op te lei en te 
bemagtig.  Evaluering ontlok dikwels sterk negatiewe gevoelens en kan vyandige reaksies tot 
gevolg hê.  Daar is skuldgevoelens oor die gevolge wat ’n negatiewe evaluering vir die 
maatskaplike werker se werkstatus en beroep mag inhou.  Kritiek kan die maatskaplike 
werker laat moed verloor en verdere ontwikkeling strem (Kadushin,1976:277-278; Kadushin 
& Harkness, 2002:337).  Vanweë negatiewe reaksies op evaluering vermy supervisors hierdie 
deel van hul verantwoordelikheid tot nadeel van die maatskaplike werker se professionele 
ontwikkeling, kwaliteit dienslewering aan kliënte en die doeltreffende funksionering van die 
organisasie (Weinbach, 2008:163-164).   
 
Die Nederduitse Gereformeerde Barmhartigheidsdiens (hierna verwys as NGBD)  lewer 
volgens ’n ooreenkoms vakkundige, bestuurs- en supervisiedienste aan CMRade in die 
Hoëveld Sinodale Streek.  Die genoemde dienste word deur assistentdirekteure in diens van 
die NGBD uitgevoer  (NGBD, 2005a). Ten einde te voldoen aan die staat, gemeenskap en die 
Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Diensberoepe se verwagtinge dat effektiewe 
maatskaplike diens van hoogstaande kwaliteit volgens voorgeskrewe standaarde deur 
welsynsorganisasies gelewer behoort te word, is die posoudit as ’n evalueringsmeganisme 
deur die NGBD ontwikkel (Gauteng Departement van Maatskaplike Ontwikkeling, 2005b:59-
64; SACSSP [S.a.]:38). ’n Verdere belangrike oorweging vir die ontwikkeling van die 
posouditstelsel, was die feit dat die assistentdirekteure vanuit die supervisiedienste wat 
gelewer word, medeverantwoordelik is vir maatskaplike werkers se dienslewering en deur die 




Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Diensberoepe aanspreeklik gehou kan word vir 
maatskaplike werkers se onprofessionele optrede (SACSSP [S.a.]:38).  Die ontwikkeling van 
die posouditstelsel sluit voorts aan by Botha (2000:29) wat van mening is dat effektiwiteit in 
maatskaplike werk dienslewering moeilik bewysbaar is en daarom moet organisasie 
toepaslike evalueringsmetodes ontwikkel om effektiwiteit in die organisasie te verseker. 
 
Sedert die implementering van die posouditproses by die CMRade in die Hoëveld Sinodale 
Streek het dit weerstand by sommige maatskaplike werkers en Bestuursrade ontlok en selfs 
tot diensverlating gelei (Pretorius, 2006:45). Dit blyk egter ook uit posouditverslae dat nie alle 
maatskaplike werkers die proses negatief beleef het nie.  Die volgende is aanhalings uit 
posouditverslae waar die maatskaplike werker se houding onder andere bespreek is: 
• “Sy ervaar ernstige weerstand t.o.v die posoudit  hoewel sy verbaliseer dat sy die noodsaak 
daarvan begryp. Haar reaksie op die posoudit was negatief en het uiterste emosionele stress 
veroorsaak. Kritiek op haar funksionering is baie negatief beleef”  (NGBD, 2004a).   
• “Positief teenoor  posoudit maar presenteer na posoudit as negatief. Haar reaksie op die 
gesprek was negatief” (NGBD, 2005b). 
• “Haar reaksie op leiding en kritiek is positief” (NGBD, 2004b). 
• “ Hy is positief ingestel t.o.v leiding en benut ontwikkelingsgeleenthede” (NGBD, 2004c). 
 
 
1.2 PROBLEEMFORMULERING  
Terwyl maatskaplike werkers uiteenlopende reaksies op dieselfde posouditproses het, blyk dit 
uit praktykervaring, en soos deur die literatuur bevestig, dat hulle sodanige oudit dikwels 
negatief beleef. Laasgenoemde feit het weer ander negatiewe implikasies met betrekking tot 
die dienslewering deur die organisasie. Deur maatskaplike werkers in diens van die CMRade 
in die Hoëveld Sinodale Streek  se belewenis van ’n posoudit te verken en beskryf, kon daar 
’n positiewe bydrae tot aanpassings in die posouditstelsel gemaak word om die proses van 
posoudits meer gebruikersvriendelik te maak. ’n Gebruikersvriendelike proses dra daartoe by 
dat die doel van die evaluering tot sy reg kan kom, naamlik om doeltreffende maatskaplike 
werk dienslewering van hoogstaande standaard te verseker, om tendense te identifiseer en om 
die ontwikkelingsbehoeftes van die maatskaplike werker te koppel aan ’n individuele 
ontwikkelingsplan. Verhoogde ontwikkeling en groei van maatskaplike werkers dra by tot 
groter doeltreffendheid van en verantwoordbaarheid in die organisasie (Miley, O’Melia & 
DuBois, 2004:408-409).   
 




Volgens Kumar (1999:35-36) is die probleem die kern van die hele navorsing.  Dit is soos om 
jou bestemming te bepaal en daarna die reis volgens die bestemming te beplan. Leedy en 
Ormrod (2005:43) omskryf die probleem as die hart van die navorsing.  Dié skrywers 
(2005:45) sê ook dat  dit belangrik is om oor genoegsame  kennis te beskik ten einde te bepaal 
watter onderwerp vir die navorsing relevant is en ŉ belangrike bydrae tot die diensveld kan 
lewer.  Aangesien die probleem wat geïdentifiseer is binne die kader van evaluering en 
prestasiebeoordeling val, is ’n literatuurstudie gedoen waarin die  navorser haarself vergewis 
het van die aard, betekenis en omvang van professionele en wetenskaplike aktiwiteite op die 
terrein van prestasiebeoordeling en evaluering in welsynsorganisasies  (Fouché & Delport in 
De Vos et al., 2003:127).   
 
Skrywers soos Bless en Higson-Smith (2006:20-23), Grinnell (1997:55) asook Rubin en 
Babbie (2005:117) omskryf almal algemene beginsels vir die formulering van die probleem 
en wel beginsels soos empiriese toetsbaarheid, uitvoerbaarheid, die omvang van die probleem, 
belangstelling, teoretiese waarde, maatskaplike toepaslikheid en praktiese waarde asook etiese 
aanvaarbaarheid wat in oorweging geneem moet word by die formulering van die probleem. 
In die lig van hierdie skrywers se mening het dit geblyk dat maatskaplike werkers se 
uiteenlopende reaksies op dieselfde posouditproses die probleem is wat ondersoek moes 
word.  Die probleem was dus meetbaar, want dit is realisties en berus op empiriese feite. 
Navorsing oor die probleem was uitvoerbaar aangesien dié metode van evaluering sedert 2004 
toegepas word en ’n steekproef van die populasie moontlik was. Genoegsame data oor die 
onderwerp kon ook ingewin word maar die omvang was nie so groot dat dit nie deur die 
navorser hanteer kon word nie. Die navorser verrig supervisiedienste in die Hoëveld Sinodale 
Streek en het ’n belangstelling in die evalueringstaak van die supervisor. Aangesien dit dus ’n 
persoonlike sowel as professionele belangstellingsveld is, het die navorser gemotiveerd gebly 
om die navorsing te voltooi.   Die teoretiese waarde van die navorsing lê in die uitbreiding 
van kennis met betrekking tot evaluering van maatskaplike werkers se funksionering;  die 
metodes waarvolgens die evaluering toegepas word en wat daartoe bydra dat sommige 
maatskaplike werkers die proses positief beleef.   
 
Soos in paragraaf 1.1 omskryf, is evaluering van maatskaplike werkers ’n integrale deel van 
dienslewering en word daar deur die gemeenskap, die staat sowel as die beroepsraad 
(SACSSP [S.a.]:38) van die professie groot klem gelê op aanspreeklikheid en doeltreffende 
maatskaplike dienslewering. Die verbetering van die posouditproses kon dus ’n groot 




positiewe bydrae tot die maatskaplike werk professie lewer omdat die sinvolle toepassing 
daarvan bydra tot verhoogde effektiwiteit en standaarde in maatskaplike dienslewering.   Die 
toepaslikheid en praktiese waarde het op die verbetering van die NGBD se posouditstelsel en 
die vermindering van maatskaplike werkers se weerstand berus.  Verbetering van die 
posouditproses verseker dat die organisasie se evalueringsproses om verantwoordbaarheid en 
doeltreffende maatskaplike werk dienslewering te verseker, positief kon ontwikkel.  Met 
betrekking tot die etiese aanvaarbaarheid van die navorsing, het die navorsing nie enige etiese 
waardes aangetas nie aangesien dit met die toestemming van die organisasie en deelnemers 
uitgevoer is en konfidensialiteit ook gehandhaaf is.   Dit het ook nie te make gehad met 
waardes of morele twispunte wat op subjektiewe gevolgtrekkings berus het nie.  
 
Met hierdie kwalitatiewe ondersoek het die navorser  maatskaplike werkers se uiteenlopende 
reaksies op die toepassing van die posoudit ondersoek en verken en aan die hand daarvan 




In kwalitatiewe navorsing word gebruik gemaak van navorsingsvrae, terwyl kwantitatiewe 
studies meer gerig is op hipoteses  (Creswell, 2003:105-108).  Navorsingsvrae in 
maatskaplike werk spruit meestal uit probleme wat opgelos moet word.  ’n Goeie 
navorsingsvraag is spesifiek en het altyd beduidende betekenis vir die maatskaplike werk 
beroep.  ’n Goeie hipotese maak ’n duidelike stelling oor twee veranderlikes wat empiries 
getoets kan word (Royse, 2004:16-17). 
 
Volgens Rubin en Babbie (2005:116-117) help die navorsingsvraag om die navorsingsveld te 
verklein omdat dit te make het met die praktiese probleem wat opgelos moet word. Die 
navorsingsvraag en die navorsingsprobleem is dikwels in wisselwerking met mekaar en 
gelykwaardig aan mekaar.  Dié skrywers stel dit voorts dat ’n goeie navorsingsvraag bepaalde 
eienskappe het, naamlik:  
• Word bewoord as ’n vraag en nie ’n onderwerp nie 
• Is noukeurig en spesifiek 
• Kan beantwoord word deur waarneembare bewyse en berus nie op argumente of 
beredenerings wat op waardebepalings gegrond is nie 
• Moet sigbare voordeel en nut vir die maatskaplike werk professie inhou 
• Het meer as een moontlike antwoord (Rubin en Babbie, 2005:116-117). 





Gesien teen die agtergrond van die voorafgaande kriteria en vir die doel van hierdie navorsing 
is die volgende navorsingsvraag geformuleer:  
1.3.1.  Hoe beleef maatskaplike werkers in diens van CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek 
die  posoudit? 
  
1.4 DOELSTELLING EN DOELWITTE 
Volgens Kumar (1999:40) is die doel van navorsing gebaseer op dit wat die navorser met die 
studie wil bereik.  Dit is baie belangrik om die doel duidelik en spesifiek te omskryf. Die doel 
word verdeel in twee dele, naamlik die doelstelling en die doelwitte.  Die doelstelling is die 
oorhoofse stelling oor die rigting van die studie en wat daarmee bereik moet word.  Die 
doelwitte moet presies en spesifiek beskryf word.  Voorts is dit belangrik hoe die doelstelling 
en doelwitte verwoord word, want dit bepaal hoe die navorsing geklassifiseer sal word 
(Kumar,1999:40).  Doelstellings verskil van doelwitte deurdat doelstellings meestal breë 
algemene stellings is.  ’n Doelstelling gee inligting oor die tema van die ondersoek terwyl 
doelwitte fokus op die verantwoordbaarheid van die tema wat ondersoek word. Doelwitte is 
spesifiek, meetbaar en tydgebonde (Royse, 2004:260). In die lig hiervan is die volgende 
doelstelling en doelwitte geformuleer: 
 
1.4.1 DOELSTELLING 
Die doel van die navorsing was om die maatskaplike werkers in diens van CMRade se 
belewenis van die posoudit te verken en te beskryf en vas te stel of aanpassings ter 
verbetering in die NGBD se posouditstelsel nodig is. 
 
1.4.2 DOELWITTE 
Ten einde die voorafgaande doelstelling te bereik, is die volgende doelwitte geformuleer: 
1.4.2.1 Om die teoretiese agtergrond tot die probleem te bespreek en die probleem in 
perspektief te plaas 
1.4.2.2 Om ’n steekproef van maatskaplike werkers in diens van CMRade wat ’n posoudit 
deurloop het, se belewenis daarvan te verken en te beskryf  
1.4.2.3 Om die navorsingsbevindinge aan ’n  literatuurkontrole te onderwerp           
1.4.2.4 Om die navorsingsbevindinge in  ’n verslag saam te stel  




1.4.2.5 Om aan die hand van die bevindinge aanbevelings aan die NGBD te maak ten einde 
die bestaande protokol en beleid van die NGBD vir die uitvoering van die posoudit 
te versterk.  
 
1.5 NAVORSINGSMETODOLOGIE 
Die navorsingsontwerp is die plan waarvolgens die navorsing gedoen sal word, terwyl die  
navorsingsmetodologie die prosedures of resep is waarvolgens die navorsingsontwerp 
uitgevoer sal word  (Cherry, 2000:39-40).  De Vos, Schurink en Strydom (in De Vos et al., 
1998:15) haal voorts Leedy (1993:139) aan wat dit stel dat die aard van die data en die 
navorsingsprobleem bepalend is vir die metodologie.  Cherry (2000:39) is ook van mening dat 
die tipe probleem wat ondersoek word, naamlik of ’n fenomeen ondersoek gaan word en of ’n 
hipotese getoets sal word, rigtinggewend is vir die besluit of dit ’n kwalitatiewe of 
kwantitatiewe studie al wees.  Anders gestel, berus die keuse van die metodologie op die 
keuse van die benadering en die keuse van ’n benadering berus op die aard van die 
probleem/hipotese wat ondersoek of getoets word (Cherry, 2000:39).  
 
Die rigting van die navorsingsproses en die metodologie wat in hierdie navorsingsondersoek 
gevolg is, is bepaal deur die navorser se keuse tussen ’n kwalitatiewe of kwantitatiewe 
benadering, wat weer berus het op die aard van die probleem wat die navorser wou ondersoek  
(Cherry, 2000:39; De Vos, Schurink & Strydom in De Vos et al., 1998:15). 
 
1.5.1 NAVORSINGSBENADERING 
Fouché en Delport (in De Vos et al., 2006:75) verwys na die twee erkende benaderings in 
navorsing, naamlik kwalitatief en kwantitatief.  Die twee benaderings se metodologie verskil 
van mekaar en daarom moes die navorser nie alleen op hoogte wees van die verskille nie maar 
ook ingelig wees oor watter benadering die beste sou wees om die betrokke 
navorsingsprobleem te ondersoek. Die volgende is enkele verskille wat deur die skrywers 
aangedui is en wat deur die navorser in ag geneem is by die bepaling van die benadering wat 
gevolg moes word: 
Kenmerke van die  kwalitatiewe benadering: 
• Epistemologies gewortel in die fenomenologie 
• Die konstruksie van gedetailleerde beskrywings van maatskaplike realiteite 
• Die metodes benut induktiewe logika 




• Gepas vir ’n studie van ’n relatief onbekende veld wat daarna streef om ’n fenomeen 
te verstaan 
• Deelnemers se natuurlike taal word gebruik om hul leefwêreld te verstaan 
• Die navorsingsontwerp is buigbaar en ontwikkel en groei tydens die navorsing en kan 
nie presies gedupliseer word nie 
• Die inligtingsbronne is omvattend en waarneming word aangepas om die begrip 
daarvan te verryk  
• Die eenheid vir ontleding is holisties en konsentreer op verhoudings en konteks  
tussen die elemente waar die geheel altyd groter is as die totaal van die onderdele. 
Kenmerke van kwantitatiewe benadering: 
• Epistemologies gewortel in die positivisme 
• Die doel is om voorspelbare en oorsaak-en-gevolg hipoteses te toets 
• Die metode benut gevolgtrekkende logika 
• Konsepte word omgeskakel na operasionele definisies en resultate wat in syfers en 
statistiek weergegee word  
• Die navorsingsontwerp is gestandaardiseer volgens ’n vasgestelde prosedure en kan 
gedupliseer word 
• Data word sistematies en op gestandaardiseerde wyse ingesamel 
• Die eenheid van ontleding is veranderlikes waarvan die elemente deel is van die 
geheel. 
 
Volgens Cherry (2000:39) word ’n kwalitatiewe benadering gebruik om maatskaplike 
prosesse en gekompliseerde menslike sisteme soos gesinne, organisasies en gemeenskappe te 
ondersoek. Dit word ook benut om die manier waarop mense betekenis aan hul leefwêreld, 
optredes en gedrag gee, te verstaan en te beskryf.   
 
Die navorser wou ondersoek instel na maatskaplike werkers se uiteenlopende belewenis van 
die posoudit wat as ’n fenomeen geïdentifiseer is.  Die maatskaplike werkers se belewenisse 
binne die CMR se proses van posoudit  en die weerstand wat die proses ontlok, is die fokus 
van die ondersoek.  Vir die doel van hierdie navorsing is ’n kwalitatiewe benadering dus 
gevolg aangesien die navorser geïnteresseerd was om gedetailleerde inligting oor die 
onderwerp te bekom, die fenomeen te ondersoek en die deelnemers se leefwêreld te verstaan. 
Die ondersoek het ook veldwerk vereis waar die navorser met maatskaplike werkers in hul eie 




leefwêreld onderhoude by CMRade gevoer het sowel as inligting waargeneem en opgeteken 
het (vgl. Fouché & Delport in De Vos et al., 2006:73). 
 
1.5.2 NAVORSINGSONTWERP 
Bless en Higson-Smith (2000:63-67) stel dit dat die navorsingsontwerp direk verband hou met 
die hipoteses of navorsingsvraag en dit moet die presiese behoeftes van die 
navorsingsprobleem pas.  Dit is die spesifikasies van die mees toepaslike funksies wat 
uitgevoer moet word om die hipotese onder bepaalde omstandighede te toets.  
 
Royse (2004:24) sowel as Yegidis en Weinbach (2002:102) beskou die navorsingsontwerp as 
die bloudruk van navorsing wat die latere fases van die navorsing rig.  Dit  definieer die 
benadering wat gevolg gaan word om die data of inligting in te samel. Dit beskryf die 
omstandighede waaronder die data ingesamel word en watter instrumente benut gaan word, 
asook hoe deelnemers aan die ondersoek geselekteer gaan word. Dit bied oor die algemeen 
inligting oor die wie, wat, wanneer, waar en hoe van die navorsingsprojek  (Royse, 2004:24).  
 
Hoewel Royse (2004:24) die navorsingsontwerp as die bloudruk van navorsing beskou, stel 
Terre Blanche et al. (2006:35) dit dat die kwalitatiewe benadering nie rigied of onbuigbaar is 
nie en ’n buigsame en nie ’n opeenvolgende benadering benodig nie. 
 
Kumar (1999:40) sowel as Fouché en De Vos (in De Vos et al., 2006: 106-109) verwys na die 
feit dat die tipe doelwitte wat geformuleer word, bepaal hoe die navorsing geklassifiseer 
word, byvoorbeeld beskrywend, verkennend, verklarend of eksperimenteel.  Volgens Fouché 
en De Vos (in De Vos et al., 2006: 106-109) is die doel van verkennende navorsing om insig 
te bekom en beskrywende navorsing verskaf ’n beeld gebaseer op die spesifieke detail van die 
situasie of fenomeen wat ondersoek word. Dit kan ook betrekking hê op die eienskappe van 
die populasie wat ondersoek word. Dié skrywers maak ook melding van die feit dat 
verkennende en beskrywende navorsing ooreenstemmende eienskappe het wat in die praktyk 
dikwels oorvleuel.  
 
Verkennende navorsing word gedoen wanneer probleme reeds geïdentifiseer is maar begrip 
en insig daarin beperk is.  Dit word gedoen as basis om verdere inligting te bekom en is 
geanker in die veronderstelling dat daar eers meer kennis bekom moet word alvorens die 
geïdentifiseerde probleem verstaan kan word en voordat suksesvolle intervensiemetodes benut 
kan word om dit aan te spreek (Yegidis en Weinbach, 2002:102).  Die navorser het bewus 




geraak van die negatiewe belewenisse van sommige maatskaplike werkers wat ’n posoudit 
deurloop het, maar het beperkte kennis oor die probleem gehad. Die navorser wou die 
probleem aanspreek deur hierdie negatiwiteit te identifiseer en te analiseer ten einde te bepaal 
of ’n  meer gebruikersvriendelike ouditproses daargestel behoort te word, maar moes dus eers 
meer kennis van die probleem bekom. 
 
Beskrywende navorsing het ten doel om die probleem wat ondersoek word te beskryf en te 
omskryf asook inligting aangaande die probleem op te teken.  Beskrywende navorsing 
gebruik inligting wat bekom is om te veralgemeen en daarom is dit noodsaaklik dat die 
steekproef tipies sal wees van die totale groep (Yegidis en Weinbach, 2002:109).  Die 
navorser wou die inligting wat bekom is aangaande die belewenisse van maatskaplike werkers  
wat ’n posoudit deurloop het, beskryf.  Die beskrywing van die belewenisse van maatskaplike 
werkers van die ouditproses sou ’n bydrae kon lewer om aanpassings te maak aan die 
ouditproses. 
 
Kontekstuele navorsing poog om die ondersoek binne die konteks van die deelnemers se 
normale leefwêreld uit te voer. Inligting word op so ’n wyse ingesamel dat die fenomeen in sy 
natuurlike omgewing leer ken word (Terre Blanche et al., 2006:287).  Die navorser het die 
onderhoude by die maatskaplike werker se kantoor uitgevoer, binne die milieu waar die 
normale werkverrigting plaasvind en die posoudit uitgevoer is.  Inligting is dus ingesamel, 
waargeneem en opgeteken in die deelnemer se eie natuurlike leefwêreld. 
 
Die navorser moes dus ’n reeks besluite neem wat bepaal het hoe die navorsingsvrae die beste 
beantwoord kon word.  Die besluite is geneem aan die hand van vier dimensies, naamlik die 
doel van die navorsing, die teoretiese paradigma, die konteks van die situasie waarin die 
navorsing gedoen sou word en die navorsingstegnieke wat gebruik sou word om die data in te 
samel (Terre Blanche, Durrheim & Painter, 2006:37-39).  
 
In die lig van die voorafgaande het die navorser ’n kwalitatiewe benadering met ’n 
verkennende, beskrywende en kontekstuele navorsingsontwerp as die mees toepaslike 
benadering vir hierdie ondersoek na die belewenisse  van maatskaplike werkers wat ’n 









1.5.3 POPULASIE, STEEKPROEF EN STEEKPROEFNEMINGSMETODE 
Volgens Rubin en Babbie (1997:232) is ’n belangrike deel van maatskaplike navorsing die 
besluit oor wat ondersoek gaan word en wat nie.  
 
1.5.3.1  Populasie 
Die gebruik van die term universum dui op die groter geheel wat bestaan uit al die elemente 
met eenderse eienskappe wat die navorser wil ondersoek.  Dit is dikwels so groot dat dit nie 
moontlik is om elke element te ondersoek nie.  Populasie daarenteen verwys na die 
versameling elemente wat almal as deelnemers beskikbaar is om tot die navorsing geselekteer 
te kan word. Die definisie van die teikenpopulasie is spesifiek en begrens die versameling 
elemente duidelik. Dit word geraak deur aspekte soos beskikbare begroting, metode van data-
insameling en tyd beskikbaar vir die navorsing (Yegidis & Weinbach, 2002:180).   
 
ŉ Element is daardie eenheid of item binne die populasie of steekproef waaroor die inligting 
ingesamel word en wat die basis vorm van die ontleding  (Rubin & Babbie, 1997:238).  
 
Die universum vir hierdie navorsing was dus alle maatskaplike werkers wêreldwyd terwyl die 
populasie alle maatskaplike werkers is wat al ’n posouditproses deurloop het.  Dit sluit dus al 
die elemente in wat dieselfde eienskappe het.  Omdat die populasie steeds te groot en vaag is 
en dit vanweë koste, afstand en tyd nie moontlik is om al die maatskaplike werkers in die 
navorsing te betrek nie, is daar van ’n steekproefraam gebruik gemaak om maatskaplike 
werkers te identifiseer wat voldoen aan die vereistes om deel te wees van ’n steekproef.   
 
1.5.3.2  Steekproef 
ŉ Steekproefraam is ŉ volledige lys van al die elemente van ŉ populasie waaruit die 
steekproef saamgestel word. Dit word gebruik in die keuse van die steekproef.  Die 
verteenwoordigheid van ŉ steekproef berus direk op die mate waarin die steekproefraam al 
die elemente van ŉ populasie, wat die steekproef beplan om te verteenwoordig, insluit 
(Cherry, 2000:338 en Marlow, 1993:106). Vir die doel van hierdie navorsing was die 
steekproefraam die lys van al die maatskaplike werkers wat in diens van CMRade in die 
Hoëveld Sinodale Streek is. 
 
 ŉ Steekproef is ŉ spesifieke gedeelte van die populasie wat waargeneem word vir die doel 
om afleidings en gevolgtrekkings  ten opsigte van die aard van die totale populasie te maak. 
Dit moet dus spesifieke eienskappe hê wat dit verteenwoordigend van die populasie maak 




(Yegidis & Weinbach, 2002:181; Terre Blanche et al., 2006:47).   Verteenwoordigheid 
beteken dat die steekproef die verspreiding van relevante veranderlikes van die populasie 
akkuraat verteenwoordig  (Yegidis & Weinbach, 2002:181;  Marlow, 1993:104).  In hierdie 
navorsing het die keuse van die steekproef daarop fokus om maatskaplike werkers vanuit die 
steekproefraam vir insluiting in die steekproef te identifiseer volgens eienskappe wat hulle 
verteenwoordigend van al die maatskaplike werkers in die populasie maak.  Eienskappe wat 
in ag geneem is, was persone wat: 
− tans as maatskaplike werkers in diens is van die CMRade in die Hoëveld Sinodale 
Streek en wat sedert 2004 ten minste twee keer ’n volledige posoudit, soos toegepas 
volgens die posouditprosedures, deurloop het;  
− die verskillende rasse in Suid-Afrika weerspieël; 
− verskillende werkservaring het;  
− Afrikaans of Engels as voertaal gebruik; 
− manlik of vroulik is; 
− van verskillende ouderdomme en lewensfases is. 
 
Met voorafgaande eienskappe as riglyn, is die lys van al die maatskaplike werkers wat in 
diens van CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek is, gebruik om maatskaplike werkers vir 
die steekproef te identifiseer.  Hoewel administratiewe beamptes sowel as maatskaplike 
hulpwerkers by CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek ook deur middel van ’n ouditproses 
geëvalueer word, was dié persone nie deel van die steekproef nie.  Vanweë koste en 
tydsaspekte is persone wat reeds die diens verlaat het nie by die navorsing betrek nie.   
 
1.5.3.3  Steekproefnemingsmetode 
Waarskynlikheidsteekproefmetodes wat ewekansige steekproeftrekking insluit, is presies en 
het ten doel dat al die elemente van die steekproef dieselfde relevante veranderlikes het sodat 
dit verteenwoordigend van die populasie is en elke element ’n gelyke kans het om vir die 
steekproef gekies te word (Rubin & Babbie, 1997:235-237).  Huysamen (1996:45) stel dit dat 
die waarskynlikheid dat ŉ gegewe element in ŉ nie-waarskynlikheidsteekproef ingesluit 
word, nie gespesifiseer kan word nie.  In sommige gevalle het sekere elemente geen kans om 
vir die steekproef geselekteer te word nie. Die voordeel van nie-waarskynlikheidsteekproewe 
is dat hulle minder ingewikkeld is en meer ekonomies is met betrekking tot tyd en finansiële 
uitgawes. Die volgende metodes en tegnieke is deel van nie-
waarskynlikheidsteekproefmetodes: 




− Toevallige Steekproewe - Dit bestaan uit die eerste die beste versameling proefpersone 
wat gerieflikheidshalwe bekom kan word. 
− Doelgerigte Steekproef - Navorsers gebruik hul vindingrykheid, ervaring en/of vorige 
navorsingsresultate om doelbewus proefpersone op so ’n wyse te bekom dat die verkreë 
steekproef verteenwoordigend van die relevante populasie sal wees. 
− Kwotasteekproewe - Die doel is om ŉ steekproef te trek wat dieselfde verhouding van 
eienskappe het as die populasie maar in plaas van om staat te maak op ewekansige 
keuses word die steekproef saamgestel uit toevallige keuses. 
− Sneeubalsteekproewe - Enkele proefpersone vanuit die toepaslike populasie word betrek 
tydens die eerste fase van die steekproeftrekking.  Daarna word dié persone as 
informante benut om ander lede uit dieselfde populasie vir insluiting in die steekproef te 
bekom; wat op hulle beurt weer benut word om verdere toepaslike proefpersone te 
identifiseer sodat die steekproef, netsoos ŉ rollende sneeubal, toenemend groter word 
(Huysamen, 1996:45). 
 
Die feit dat nie-waarskynlikheidsteekproewe minder ingewikkeld is en meer ekonomies is met 
betrekking tot tyd en finansiële uitgawes was ’n belangrike faktor in die keurse van die 
steekproefnemingsmetode (vgl. Huysamen, 1996:45).   Daarmee saam is in ag geneem, dat 
hoewel verteenwoordiging wenslik is in alle navorsing, verteenwoordiging minder belangrik 
is in kwalitatiewe studies omdat daar oor die algemeen nie ondersteuning vir hipoteses in 
kwalitatiewe studies gesoek word nie (vgl. Yegidis & Weinbach, 2009:198). 
  
’n Doelgerigte steekproefmetode is gevolg aangesien die navorser haar kennis en ervaring 
benut het om doelbewus elemente wat verteenwoordigend van die populasie is vir die 
steekproef te selekteer. Maatskaplike werkers wat tydens die ondersoek in diens van die 
CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek was en wat sedert 2004 ten minste twee keer ’n 
volledige posoudit soos toegepas volgens die posouditprosedures deurloop het, is vir die 
steekproef geselekteer. 
 
1.5.3.4 Grootte van die Steekproef 
Die grootte van die steekproef is bepaal volgens die aantal maatskaplike werkers wat ten tye 
van die navorsingsondersoek in diens van die CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek was en 
wat sedert 2004 ten minste twee keer ’n volledige posoudit soos toegepas volgens die 
posouditprosedures deurloop het.  Die grootte van die steekproef is voorts ook beïnvloed deur 




die mate waarin versadiging van data voorgekom het deurdat  dieselfde inligting by herhaling 
in die onderhoude verkry is  (vgl. Greeff in De Vos et al., 2006:294).   
 
1.5.4 TOETREDE TOT DIE NAVORSINGSVELD 
Babbie (2007:304-305) dui aan dat dit belangrik is om voor te berei vir toegang tot die 
navorsingsveld.   Die navorser het die potensiële deelnemers aan die navorsing telefonies 
geskakel en van inligting oor die doel, aard en omvang van die navorsing voorsien.  Inligting 
oor die wyse waarop die persoon vir die navorsing geïdentifiseer is, is voorsien, asook die tipe 
vrae wat beoog is, die lokaliteit en duur van die onderhoud, neutraliteit van die navorser, 
sowel as die feit dat die onderhoud op band opgeneem sou word en daarna getranskribeer sou 
word. Die navorser het inligting verskaf oor hoe die transkripsies en bandopnames hanteer 
sou word ten einde die deelnemer se identiteit te beskerm sowel as hoe daar verseker sou 
word dat die deelnemer nie geïdentifiseer word deur die gebruik van spesifieke inligting in die 
navorsingsverslag nie.  Die deelnemer is daarna genooi om aan die navorsingstudie deel te 
neem en afsprake vir die onderhoude is gemaak.   Toestemming van die deelnemers se 
werkgewers is verkry om tydens werksure die onderhoude  by die onderskeie CMRade  waar 
die deelnemers werksaam was, te voer.  Met die aanvang van die onderhoud is die doel, aard 
en omvang van die navorsing weer verduidelik en het elke deelnemer ’n toestemmingsbrief 
onderteken.  ’n Voorbeeld van die brief aan die werkgewer sowel as die 
toestemmingsdokument word by hierdie verslag as onderskeidelik Addendum A en 
Addendum B aangeheg. 
 
1.5.5 METODE VAN DATA-INSAMELING 
De Vos en Fouché (in De Vos et al., 1998:82) stel dit dat data-insameling die metode is 
waarvolgens die inligting ingesamel word, en ook hier word die metodes ingedeel volgens die 
benadering wat gevolg gaan word, hetsy dit kwalitatief of kwantitatief is. Die metodes vir 
data-insameling wat eie is aan die kwalitatiewe benadering is die volgende: 
• Interpretasie van dokumente, verslae en lêers 
• Persoonlike onderhoudvoering 
• Onderhoude met ’n fokusgroep  
• Oudiovisuele materiaal. 
 
Ten einde ’n gedetailleerde beeld van die deelnemers se persepsies, oortuigings of 
belewenisse van die posoudit te verkry, het die navorser semi-gestruktureerde onderhoude 




gebruik soos dit in die literatuur beskryf word.  Die metode het aan die navorser die 
geleentheid gebied om bepaalde inligting wat tydens die onderhoude na vore gekom het, op te 
volg en te verken om sodoende ’n meer volledige beeld te bekom. Hierdie metode was veral 
gepas vir hierdie situasies waar gefokus is op komplekse aspekte van persoonlike aard.   In die 
lig van  hierdie navorsing se doel is oop vrae  tydens persoonlike onderhoude  aan die 
deelnemers gestel.  Die navorser  het die onderhoude aan die hand van ’n bepaalde stel vrae 
gevoer maar die onderhoud was nie daardeur gedikteer nie.  Ten einde ’n volledige beeld van 
elke individu se persoonlike belewenis te kon verkry, is inligting en aspekte wat tydens die 
onderhoud na vore gekom het,  verder verken.   Vir die doel van hierdie studie is data dus in 
semi-gestruktureerde persoonlike onderhoude met maatskaplike werkers aan die hand van ’n 
onderhoudriglyn verkry. Die onderhoude is met behulp van ’n bandopnemer opgeneem en 
getranskribeer (vgl. Greeff in De Vos et al., 2006:296).    
 
1.5.5.1 Die Onderhoudriglyn 
Aangesien onderhoudvoering die oorwegende manier van dataversameling in die kwalitatiewe 
benadering is, is semi-gestruktureerde onderhoude met die deelnemers in hierdie navorsing 
gevoer ten einde die posouditproses vanuit die deelnemer se oë te sien (Greeff in De Vos et 
al., 2006:287). Vir die doel van hierdie navorsing is fokus aan die gesprek met die 
verskillende deelnemers verleen deur dieselfde algemene oop vrae aan elkeen te stel. 
Onderhoudvoeringstegnieke wat veral eie is aan die maatskaplike werk beroep is tydens die 
onderhoud benut, byvoorbeeld oop vrae, klarifikasie, refleksie, aanmoediging, kommentaar, 
samevatting en luistertegnieke. Die navorser het die volgende algemene oop vrae aan die 
deelnemers gestel: 
• Vertel my van u belewenis van die posoudit. 
• Watter voorstelle sou jy wou maak rondom die proses? 
Terre Blanche et al. (2006:299) beveel aan dat veldnotas tydens die onderhoud gemaak word 
soos vrae en idees mag opduik.  Dit is ook belangrik om aantekeninge te maak rakende 
aspekte wat nie op die bandopname gehoor kan word nie,  byvoorbeeld lyftaal en emosies wat 
waargeneem word. Die navorser het dus nie alleen van ’n  bandopnemer gebruik gemaak nie, 
maar het dit ook aangevul met veldnotas ten einde die geheelbeeld van die 
navorsingsmateriaal te  kon verkry. 
 
1.5.6 METODE VAN DATA-ONTLEDING 
In kwalitatiewe studies is data-insameling en data-ontleding nou verwant en verweef. Die 




navorser word aanvanklik gerig deur konsepte en ontwikkelende begrip maar pas dit aan soos 
nuwe data ingewin word (De Vos in De Vos et al., 2006:335).  Volgens dié skrywer vereis die 
analitiese proses ’n verhoogde bewustheid van die data en gefokusde aandag op die data 
sowel as ’n openheid tot die subtiele onbewuste onderstrominge van die maatskaplike 
leefwyse. Om opvallende temas, herhalende idees en patrone te identifiseer, is ’n intellektuele 
uitdagende fase wat die hele navorsing integreer (De Vos in De Vos et al., 2006:338). 
 
Die doel van data-ontleding is om ’n komplekse geheel in kleiner onderdele te verdeel soos 
wat dit  betrekking het op die studie. Data wat in hierdie studie ingesamel is, is 
gekategoriseer, ontleed en geïnterpreteer aan die hand van Tesch se model (in Creswell, 
2003:192) ten einde antwoorde op die navorsingsvrae te kry soos deur De Vos, Fouché en 
Venter in De Vos et al. (2003:223) omskryf.   
  
Die navorser het ’n geheelbeeld van die data verkry deur dit in totaliteit aandagtig deur te lees 
en aantekeninge in die kantlyn te maak soos wat belangrike aspekte met betrekking tot die 
onderwerp opgemerk is.  Die eerste transkripsie is geselekteer en weer deur die navorser 
gelees met die idee om te bepaal wat die onderliggende betekenis van die inligting is.  
Kantlyn aantekeninge hieromtrent is gemaak.  Hierdie proses is herhaal totdat al die 
onderwerpe geïdentifiseer was. Ooreenstemmende onderwerpe is daarna saamgevoeg en in 
drie groepe volgens indelings van “hooftemas”, “unieke temas” en “die res” verdeel. Die 
onderwerpe is afgekort en kodes is daaraan toegeken.  Die inligting is weer nagegaan en die 
toegekende kodes vir die verskillende groeperinge is langs die teks aangebring. Sodoende is 
nuwe kategorieë en kodes wat na vore gekom het, geïdentifiseer. Die mees omskrywende 
bewoording vir die onderwerpe is gevind en dit is in kategorieë verdeel.  Daar is gepoog om 
die lys van kategorieë te verminder deur verwante onderwerpe saam te kategoriseer en 
verwante kategorieë onderling met mekaar te verbind. Die kategorieë en afkortings is elkeen 
volgens alfabetiese orde geplaas en die data wat tot elke kategorie behoort, is bymekaar 
gevoeg en ’n voorlopige ontleding is gemaak.  Bestaande inligting is herkodeer waar dit 
toepaslik was. (vgl. Creswell, 2003:192) 
 
1.5.7 METODE VAN DATA-VERIFIËRING 
Data-verifiëring is noodsaaklik ten einde betroubaarheid in kwalitatiewe navorsing te 
verseker. Verifiëring beteken dat daar gekontroleer word vir die mees algemene vooroordele 
en subjektiwiteit in die maak van gevolgtrekkings. Die betroubaarheid en objektiwiteit van die 




ingesamelde data in hierdie navorsingsondersoek is aan die hand van Guba se  vier beginsels, 
soos bespreek deur Krefting  (1991:215– 217), vasgestel naamlik:  
• Waarheidswaarde  (“Truth Value”) - Dit word deur die strategie van geloofwaardigheid 
bepaal en hoe seker die navorser is van die egtheid van die bevindinge.  
• Toepaslikheid (“Applicability”) – Oordraagbaarheid is hier die toepaslike strategie en 
die mate waarin die bevindings oorgedra kan word na ander kontekste en situasies en 
veralgemeen kan word. 
• Konstantheid (“Consistency”) – Betroubaarheid is hier die strategie om konstantheid te 
verseker en te bepaal of die bevindings konstant sal wees as die ondersoek met dieselfde 
deelnemers of in dieselfde omstandighede herhaal word. 
• Neutraliteit (“Neutrality”) – Besvestigbaarheid is hier die kriterium en dat die 
bevindings nie beïnvloed is deur vooropgestelde idees, persepsies of aannames nie. 
 
1.5.8 LITERATUURKONTROLE 
Volgens Fouché en Delport (in De Vos et al., 2003:127) is literatuurstudies nodig sodat die 
aard en betekenis van die probleem begryp kan word deurdat die navorser homself vergewis 
van die omvang van professionele en wetenskaplike aktiwiteite binne die algemene area 
waaronder die probleem ressorteer.   Ten einde hierdie navorsing binne konteks te plaas, is 
literatuur bestudeer met betrekking tot evaluering, supervisie en prestasiebeoordeling.  ’n 
Oorsig van hierdie inligting word in Hoofstuk Twee, par. 2.1 bespreek en het gedien as 
raamwerk vir die navorsingsondersoek.    
 
Hoewel literatuur in kwalitatiewe studies gebruik word om ’n agtergrond of raamwerk vir die 
navorsing te bied, word dit veral benut as  teoretiese basis waarteen die bevindinge in die 
navorsingsondersoek vergelyk word  (Cresswell, 2003:30-31). Die navorser het daarom ’n 
literatuurkontrole onderneem om die data en bevindinge van die ondersoek met bestaande 
teoretiese inligting te kontroleer. 
 
1.6 ETIESE OORWEGINGS 
Strydom (in De Vos et al., 2006a:69) gee die volgende definisie van etiek:  “’n Stel morele 
beginsels wat riglyne en verwagtinge stel ten opsigte van die mees korrekte gedrag ten 
opsigte van die eksperimentele onderwerpe en deelnemers, werkgewers, borge, ander 
navorsers, assistente en studente”.  Hoewel geen spesifieke etiese kode vir navorsing in Suid-
Afrika bestaan nie, dui Strydom (in De Vos et al., 2006a:68) aan dat die etiese kode van die 




Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Diensberoepe (1986) met betrekking tot maatskaplike 
werkers as bindend ook vir maatskaplike navorsers beskou kan word.  Die gemelde etiese 
kode het dan ook die gedrag van die navorser tydens die studie gerig. 
 
Die volgende etiese aspekte soos deur Strydom (in De Vos et al., 2006a:58-62) geïdentifiseer 
en wat op hierdie navorsing betrekking het, is in ag geneem: 
 
1.6.1 Skadelike optredes ten opsigte van deelnemers 
Die navorser het voorsorg getref om nie die deelnemers aanstoot te gee of onnodige spanning 
te veroorsaak wat die deelnemers op enige manier kan skaad nie. Tydens die onderhoude is ’n 
empatiese en nie-veroordelende houding gehandhaaf en deelnemers se belewenisse en kritiek 
op die proses is objektief aangehoor.  Daar is in ooreenkoms met die deelnemer gereël dat die 
assistentdirekteur verantwoordelik vir supervisie die deelnemer bystaan om negatiewe 
gevoelens wat deur die onderhoud met die navorser aangewakker word, te hanteer en te 
verwerk.    
 
1.6.2 Ingeligte besluitneming deur deelnemers 
Die navorser het genoegsame inligting voorsien oor die aard van die navorsing asook risiko’s 
en verwagtinge verbonde aan die navorsing sodat die deelnemers ’n vrywillige, onafhanklike 
en ingeligte besluit kon neem. Die deelnemers het vrywillig deelgeneem aan die navorsing en 
skriftelike toestemming daartoe gegee.  Die navorser het die inligting mondeling sowel as 
skriftelik voorsien en alle vrae aangaande die navorsing eerlik beantwoord.  ’n  Voorbeeld van 
sodanige toestemmingsvorm is by hierdie navorsingsverslag as Addendum B aangeheg.  
 
1.6.3   Privaatheid en konfidensialiteit van data en deelnemers 
Die navorser het verseker dat konfidensialiteit en vertroulikheid gehandhaaf word en 
toegesien dat die deelnemers se reg op privaatheid eerbiedig word.   Deelnemers is nie in die 
transkripsies of navorsingsverslag geïdentifiseer nie en hulle identiteit is beskerm deurdat 
kodes gebruik is  sodat spesifieke inligting nie met enige deelnemer verbind kan word nie.  
 
1.6.4   Misleiding van Deelnemers 
Die navorser het nie die doel van die navorsing verberg of ’n wanvoorstelling daaroor maak 
nie en het seker gemaak dat deelnemers ingelig is oor die proses van data-insameling en die 
doel daarmee. Deelname is verkry sonder beloftes van vergoeding, bevoordeling of 
dreigemente.  




1.7 BEGRIPOMSKRYWINGS  
Ten einde verwarring uit te skakel oor bepaalde terminologie wat eie is aan die NGBD en 
CMR en wat in hierdie navorsing gebruik is, word die volgende begripsomskrywings 
voorsien.  Verder word van die begrippe soos vervat in die titel van die navorsing ook deur 
middel van begripsomskrywings verhelder en verduidelik: 
 
1.7.1 AANSPREEKLIKHEID 
Verpligting van ’n maatskaplike werker en welsynsorganisasie om aan kliëntsisteme, 
donateurs, bestuursliggame, die publiek en bepaalde owerheidsinstellings verantwoording te 
doen oor die omvang en kwaliteit van dienslewering, die toewysing en aanwending van 




Die NGBD gebruik die term assistentdirekteur (ook vroeër programbestuurder genoem) vir ’n 
maatskaplike werker wat op supervisievlak funksioneer. Die assistentdirekteur tree ook as 
konsultant vir die CMR in terme van die implementering van beleid en ander vakkundige 
dienste op.  Die term maatskaplike werkbestuurder word ook soms gebruik (Viljoen, 
2002:10). 
 
1.7.3 BELEWENISSE  
Dit is die eerstehandse ervaring van en persoonlike deelname aan gebeure waarop kennis 
gebaseer word  (Marlow, 2005:4). 
 
1.7.4 CHRISTELIK-MAATSKAPLIKE RAAD (CMR) 
Die Christelik-Maatskaplike Raad verwys na ’n diensvertakking van die NGBD.  Die CMR 
funksioneer as ’n onafhanklike regspersoon. Elke CMR is as nie-winsgewende organisasie 
geregistreer en is verantwoordelik vir die bestuur van alle maatskaplike dienste in ’n bepaalde 
geografiese gebied.  Elke CMR beskik oor ’n eie bestuursraad wat saamgestel is uit 
verteenwoordigers van die NGBD, die Ringe van die Nederduitse Gereformeerde Kerk (NG 
Kerk) in hul bepaalde werkgebied, vrywilligers en gemeenskapslede (Viljoen, 2002:10).   Die 










’n Gedetailleerde beskrywing van die voorwaardes ten opsigte van die tipe dienste wat deur 
die donateur (staat) deur middel van subsidie gefinansier word, die verwagte standaarde 
waarvolgens dienste gelewer moet word, finansiële monitering, bestuur, ensovoorts.  Die 
welsynsorganisasies teken jaarliks ’n Diensvlakooreenkoms met die Departement van 
Maatskaplike Dienste en Bevolkingsontwikkeling (NGBD, 2007a).  
 
1.7.6 EVALUERING 
Evaluering is die objektiewe beoordeling van die totale werksfunksionering van die 
maatskaplike werker oor ’n spesifieke tydperk (Botha, 2000:241). 
 
1.7.7 GESINSORGLÊER 
Die lêer waarin al die versamelde data oor ’n kliënt en die maatskaplike werk-dienste aan die 
kliënt gebêre word. 
 
1.7.8 MAATSKAPLIKE WERKER 
Maatskaplike werker verwys na ’n persoon wat volgens die Wet op Maatskaplike Werk, 
110/1978, geregistreer is om maatskaplike werk te beoefen (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike 
Werk, 1995:40). Binne die konteks van die SKDB is ’n maatskaplike werker verantwoordelik 
vir die lewering van maatskaplike dienste aan gemeenskappe in die betrokke CMR se 
werkgebied.  Hy/sy funksioneer onder direkte toesig van ’n assistentdirekteur.  Die term 
“maatskaplike werker” verwys na beide die manlike sowel as die vroulike geslag (Viljoen, 
2002:9). 
 
1.7.9 NEDERDUITSE GEREFORMEERDE BARMHARTIGHEIDSDIENS (NGBD) 
NGBD verwys na ’n subkommissie van die Sinodale Kommissie vir die Diens van 
Barmhartigheid (SKDB) en is verantwoordelik vir die koördinering, monitering en beheer van 
die professionele maatskaplike dienste in die Hoëveld Sinodale Streek (Viljoen, 2002:10). 
 
1.7.10 NIE-REGERINGSORGANISASIES 
Organisasies wat nie deel van die staatstruktuur is nie, wat die maatskaplike funksionering en 
ontwikkeling van individue, groepe en gemeenskappe bevorder sonder winsbejag en soms 
finansiële steun van die staat ontvang (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 1995:44). 
 
1.7.11 OUDITLEIER 
Die assistentdirekteur aangewys deur die NGBD om verantwoordelikheid te neem vir die 




uitvoering van posoudits by die CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek en sameroeper is vir 
die groep assistentdirekteure wat die posoudits uitvoer (NGBD, 2007b).   
 
1.7.12 OUDITSPAN 
Die groep assistentdirekteure in diens van die NGBD wat verantwoordelik is om saam met die 
ouditleier posoudits by CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek uit te voer (NGBD, 2007b).   
 
1.7.13 POSOUDIT 
’n Proses wat ontwikkel is deur die personeel van die NGBD waartydens die operasionele 
funksionering van ’n maatskaplike werker volgens vooropgestelde kriteria geëvalueer word.  
Tendense in die operasionele funksionering word bepaal, die werkslading word geprioritiseer 




Die proses om die werkverrigting van maatskaplike werkers of ander werknemers in ’n 
organisasie te beoordeel aan die hand van vooropgestelde kriteria met die oog op voortgesette 
opleiding, vergoeding en/of bevordering (Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 1995:50). 
Die beoordeling of evaluering van die werkprestasie wat resultate sowel as gedrag insluit 
(Schultz, 2001:515). Armstrong (1999:429) definieer prestasiebeoordeling en -bestuur as ’n 
strategiese en geïntegreerde benadering tot ’n organisasie se volhoubare sukses deur die 
verbetering van die werknemers se prestasies  en die ontwikkeling van individue en spanne se 
vermoëns. 
 
1.7.15 SINODALE STREEK 
Sinodale streek verwys na ’n  bepaalde gebied binne die NG Kerk geledere en is saamgestel 
uit verskeie NG Kerk Ringe (samevoeging van gemeentes).  In die geval van die Hoëveld 
Sinodale Streek (vroeër bekend as die Sinodale Streek, Suid-Transvaal) sluit dit gebiede soos 
Johannesburg, Linden, Germiston, Benoni, Brakpan, Boksburg, Kemptonpark, Springs, 
Delmas, Nigel, Standerton en Secunda in (Viljoen, 2002:10). 
 
1.7.16 WELSYNSORGANISASIES 
Instellinge wat deur private inisiatief in die lewe geroep is om welsynsdienste te lewer 
(Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 1995:71). 
 
 




1.8 UITLEG VAN HOOFSTUKKE 
Hoofstuk Een 
- Dit voorsien die inleiding en agtergrond tot die navorsing en verduidelik die 
navorsingsproses wat gevolg is.  Dit omsluit aspekte soos navorsingsprobleem, 
doelstelling, doelwitte, navorsingsmetodologie, etiese aspekte en 
begripsomskrywing. 
 Hoofstuk Twee 
  - In hierdie hoofstuk word ’n teoretiese oorsig van evaluering gegee wat as 
konseptuele raamwerk vir die studie dien. ’n Oorsig word ook gegee van die 
toepassing van ’n posouditproses deur die NGDB.  
Hoofstuk Drie 
- Hierdie hoofstuk bied die navorsingsbevindinge aan wat aan ŉ literatuurkontrole 
onderwerp is. 
Hoofstuk Vier 
- In hierdie hoofstuk word die gevolgtrekking op grond van die bevindinge gemaak en 




















HOOFSTUK TWEE – EVALUERING: ŉ TEORETIESE 
OORSIG 
2.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word ’n teoretiese oorsig gegee van evaluering soos dit betrekking het op 
maatskaplike werkers se werkverrigting.  Dit dien as konseptuele raamwerk vir die studie. ’n 
Oorsig word ook gegee van die posoudit as evalueringsmeganisme soos toegepas deur die 
NGDB by CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek.  
 
2.2 KONSEPTUALISERING VAN DIE STUDIE 
In die Verenigde State van Amerika sowel as die Verenigde Koninkryk is daar ŉ tendens dat 
Staatswelsynsdienste na private en nie-regeringsorganisasies uitkontrakteer word. Dit bring 
mee dat bestuursbeginsels van die besigheidsomgewing, wat fokus op ekonomiese, 
doelgerigte en effektiewe dienslewering, toegepas word.  Hoë prioriteit word geplaas op die 
bereiking van voorafbepaalde doelwitte, standaarde en effektiwiteit in maatskaplike werk 
dienslewering  (Aldgate, Healy, Malcolm, Pine, Rose & Sede, 2007:20). Ook in Suid-Afrika 
word daar ’n hoë prioriteit op die bereiking van voorafbepaalde doelwitte, insette en 
uitkomste sowel as hoë standaarde en effektiwiteit in maatskaplike werk dienslewering 
geplaas in situasies waar die Staat dienste of programme aan diensverskaffers uitkontrakteer. 
Die instansie wat die dienste finansier, in hierdie geval die Staat, bepaal dus die standaarde vir 
die dienslewering (Nasionale Departement Maatskaplike Ontwikkeling, 2006a:8; Gauteng 
Departement van Maatskaplike Ontwikkeling, 2005a:34; Nasionale Departement 
Maatskaplike Ontwikkeling, 2006b:59-64). Hierdie benadering om dienste na nie-
regeringsorganisasies uit te kontrakteer, is voordelig omdat produktiwiteit en effektiwiteit van 
maatskaplike werk dienslewering verhoog word. Kompetisie tussen welsynsorganisasies om 
fondse te bekom, verseker verhoogde werkstandaarde en verantwoordbaarheid (Botha, 
2000:242; Du Toit, 2004:1).   
 
Die feit dat aanspreeklikheid vir en doeltreffendheid ten opsigte van maatskaplike werk 
dienslewering in die hedendaagse Suid-Afrikaanse klimaat van beperkte staatsubsidies en 
finansiering die maatstaf is wat veral gebruik word om vir befondsing mee te ding, bring mee 
dat welsynsorganisasies groot klem op die  beheer en kontrole oor dienslewering plaas  
(Botha, 2000:242; Du Toit, 2004:1).  Evalueringsmeganismes word gebruik om te bepaal of 
’n welsynsorganisasie doeltreffende, kwaliteit maatskaplike werk dienste lewer en wat die 




effek van hierdie maatskaplike werk dienslewering op die kliëntesisteem en gemeenskap is  
(Miley, O’Melia & DuBois, 2004:408-409).  
 
Botha  (2000:242-243) brei verder uit en  meld dat evaluering van maatskaplike werkers se 
werkprestasie die gemeenskap verseker dat die maatskaplike werkers ooreenkomstig die 
norme en standaarde van die professie optree. Aangesien die bestuur van werkprestasie dus ’n 
integrale deel van ’n welsynsorganisasie se funksionering is en geanker word in evaluering, is 
dit noodsaaklik vir welsynsorganisasies  om aanvaarbare meganismes en meetinstrumente vir 
evaluering te implementeer (Armstrong, 1999:434). 
 
Reeds wanneer welsynsorganisasies by die Staat vir befondsing aansoek doen, word daar in 
die riglyn vereis dat die meganismes en metingsindikatore vir evaluering in die 
besigheidsplan ingebou moet wees  (Gauteng Departement van Maatskaplike Ontwikkeling, 
2005a:34). Die Gautengse Departement van Maatskaplike Ontwikkeling verwag ook elke ses 
maande ’n vorderingsverslag met betrekking tot die dienslewering aan die hand van die 
metingsindikatore wat in die besigheidsplan aangedui is (Gauteng Departement van 
Maatskaplike Ontwikkeling, 2005b:6).  Die diensleweringsmodel wat deur die Nasionale 
Departement van Maatskaplike Ontwikkeling (2006b:59-64) ingestel is, dien as vertrekpunt 
en basis vir die stel van norme en standaarde vir maatskaplike werk dienslewering.  Hierdie 
diensleweringsmodel roep nie net die welsynsorganisasies op tot doeltreffende dienslewering 
en aanspreeklikheid in dié verband nie, maar dié diensleweringsmodel word in effek die 
maatstaf waaraan die verwagte kwaliteit van dienslewering gemeet word.   
 
Daar rus ’n etiese verpligting op welsynsorganisasies om kwaliteit maatskaplike werk dienste 
te lewer en om die impak van hul besluite op die kliënte te bepaal  (Weinbach, 2008:32).   
Maatskaplike werk dienste behels dat daar  met komplekse  probleme en ’n warboel van 
menslike ervaringe gewerk word en om daardie rede vereis maatskaplike werk ŉ hoë mate 
van professionele vaardigheid wat doeltreffendheid van dienste en suksesvolle dienslewering 
verseker (Trevithick, 2005:1).  Volgens  Hepworth, Rooney en Larsen  (2002:36)  geskied 
maatskaplike werk hoofsaaklik in drie fases met kenmerkende aktiwiteite en vaardighede wat 
toegepas word. Dié skrywers meld dat verkenning, assessering, beplanning, kontraktering, 
implementering van die maatskaplike werk proses en evaluering onder andere van die 
bevoegdhede is waaroor ’n maatskaplike werker moet beskik om die professie suksesvol te 
kan beoefen.   
 




Die professionele standaarde vir maatskaplike werkers se gedrag en die etiese standaarde 
waarvolgens die publiek maatskaplike werkers verantwoordelik kan hou, word in die Etiese 
Kode vir Maatskaplike Werkers soos saamgestel deur die Suid-Afrikaanse Raad vir 
Maatskaplike Diensberoepe omskryf  (Staatskoerant no. 10205, 1986; SACSSP [S.a.]:8-44).  
Maatskaplike werkers se funksionering word dus aan die hand van die maatskaplike werk 
professie se bevoegdhede sowel as die Etiese Kode van die Suid-Afrikaanse Raad vir 
Maatskaplike Diensberoepe geëvalueer. 
 
Aldgate et al. (2007:158) beklemtoon dat goeie bestuurspraktyke die risiko’s van 
aanspreeklikheid en die moontlikheid van skade aan die kliënt verminder en daarom moet die 
daaglikse funksionering van welsynsorganisasies goed beplan en georganiseer word in 
ooreenstemming met statutêre voorskrifte.  Beleid en prosedures moet duidelik geformuleer 
word en voldoende toesig oor personeel en deeglike dokumentering of rekordhouding van 
dienslewering is noodsaaklike vereistes.   
 
In regsgedinge is rekordhouding van maatskaplike werk dienslewering die enigste bewys dat 
die aktiwiteite uitgevoer is. Prosesverslae gee ’n skriftelike weergawe van die proses  sowel as 
die dienslewering self. Akkurate rekordhouding of dokumentering help om die verloop  van 
die dienslewering aan die kliënt te volg en by te hou met gebeure en insidente wat relevant is 
vir die dienslewering (Sheafor, Horejsi & Horejsi, 1997:180-195; Munson, 2002:302).  
Volgens die Reëls vir Maatskaplike Werkers wat ingevolge Artikel 27 van die Wet op 
Maatskaplike Werk, 110/1978 uitgereik is, moet maatskaplike werkers akkurate rekord hou 
van die dienste wat gelewer is ten einde dienslewering te fasiliteer en om kontinuïteit in 
dienslewering te verseker (SA Raad vir Maatskaplike Werk, 1996:3-2).  Die “Policy 
Guidelines for Course of Conduct, Code of Ethics and the Rules of Social Workers” wat deur 
die huidige Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Diensberoepe uitgereik is, bevestig ook 
weer die noodsaaklikheid van rekordhouding (SACSSP [S.a.]:38). 
 
Monitering van die rekordhoudingsproses bevorder verantwoordbaarheid en doeltreffendheid. 
Die reëlmaat van kontakte met die kliënt, vordering ten opsigte van doelwitbereiking en 
verdere beplanning ten opsigte van intervensie is belangrike aspekte in rekordhouding 
(Aldgate et al., 2007: 158-160).   
 
In die praktyk beteken rekordhouding by Christelik-Maatskaplike Rade (CMRade) in die 
Hoëveld Sinodale Streek dat elke kliëntesisteem ’n lêer het waarop alle toepaslike dokumente 




bewaar word en hierdie lêer staan bekend as ’n gesinsorglêer.   Dit is ’n eenvormige sisteem  
waar rekord gehou word van alle kontakte en dienste gelewer en moet voldoen aan bepaalde 
minimum voorskrifte soos vervat in die organisasie se prosedurehandleiding (NGBD, 2000). 
  
Botha (2000:241) haal Slomin-Nevo (1997) aan wat evaluering soos volg omskryf: 
“Evaluation is needed for accountability, measuring efficiency, determining the direction of 
treatment,involving the client in the treatment process, providing data about clients and their 
problems to agency policy and program decision makers, and developing empirically based 
models of practice”. Evaluering is nie ’n nuwe konsep nie maar integraal deel van 
maatskaplike werk.  Kadushin (1976:272) omskryf reeds in 1976 evaluering van ŉ 
maatskaplike werker soos volg: “a process of applying systematic procedures to determine 
with reliability and validity the extent to which the worker is achieving the requirements of his 
position in the agency”.   Duidelik gespesifiseerde, realistiese en bereikbare kriteria wat die 
werk en die standaard van die welsynsorganisasie weerspieël, vorm die basis vir evaluering.   
(Botha 2000:242) 
 
Kadushin en Harkness (2002:333) dui aan dat evaluering ook as meganisme gebruik word om 
die gedrag van werkers te beheer en te standaardiseer aangesien die evalueringskriteria aandui 
watter gedrag verwag word, aanvaarbaar is en beloon sal word. Weinbach (2003:289) 
beklemtoon dat bestuurders ’n verantwoordelikheid met betrekking tot monitering en 
evaluering het. Bestuurders behoort seker te maak dat die programdoelwitte op so ’n manier 
omskryf word dat dit meetbaar is.  Daarmee saam behoort bestuurders ook ’n werkomgewing 
te skep waarbinne dit normaal is om inligting in te win en te ontleed.  Derdens moet 
bestuurders in staat wees om toepaslike evalueringsmeganismes wat bruikbaar, regverdig, 
akkuraat en uitvoerbaar is, te ontwikkel en toe te pas.  Laastens moet bestuurders bewus wees 
van die verskillende maniere waarop evaluerings misbruik kan word en daarom alles in hul 
vermoë doen om te verseker dat evaluerings eties uitgevoer en aangewend word. 
 
Botha (2000:6-7) beskou evaluering en meting van ’n maatskaplike werker se professionele 
funksionering as ’n onderdeel van die administratiewe funksie van supervisie.  Volgens dié 
skrywer is dit ’n faset wat dikwels afgeskeep word vanweë  supervisors se gebrekkige kennis 
en vaardigheid in hierdie verband.   ’n Supervisor moet in staat wees om ’n model op te stel 
waarvolgens: 
• die verlangde werkverrigting van die maatskaplike werker bepaal kan word 




• die take en aktiwiteite wat instrumenteel is om die verlangde werkverrigting te bereik, 
bepaal word   
• korrekte en spesifieke terugvoering aan maatskaplike werkers gegee word ten einde 
verdere ontwikkeling in die hand te werk  
• aansporingsmaatreëls benut word om maatskaplike werkers se vaardighede verder te 
verhoog.   
Ten einde die professionele ontwikkeling en dienslewering van maatskaplike werkers te 
evalueer, moet die volgende vier vrae beantwoord, aldus Botha (2000:244): 
• “Is intervensiedienste effektief en doeltreffend en word dit op menswaardige wyse 
gelewer? 
• Is dienslewering volgens professionele kennis en vaardigheid sowel as die etiese 
beginsels en waardes van die professie? 
• Is dienslewering ooreenkomstig die behoeftes en versoeke van die kliëntesisteem? 
• Het die maatskaplike werker professioneel ontwikkel?” 
 
Botha (2000:244) dui voorts aan dat evaluering slegs positiewe resultate sal lewer indien dit 
effektief en doeltreffend uitgevoer word en dat maatskaplike werkers se professionele groei 
dus beïnvloed word deur evaluering. 
 
Organisasies weet dat die beplanning van en beheer oor individuele werkprestasies ’n 
belangrike impak op die organisasie se werkverrigting het (Schultz, 2001:515). Volgens 
Armstrong (1999:431) is daar verskillende menings oor wat werkprestasie behels en hy haal 
Brumsbach soos volg aan:  “Performance means both behaviour and result.”  Dit blyk dat 
werksprestasie te make het met die uitvoering van bepaalde take maar ook met die resultate en 
die gepaardgaande gedrag.  Hartle (1995) in Armstrong (1999:434) is die mening toegedaan 
dat die bestuur van werkprestasie ’n integrale deel van ’n organisasie se funksionering moet 
wees en verbind is met die prosesse van besigheidstrategie, personeelontwikkeling en 
kwaliteitsbeheer. 
 
2.3 DIE POSOUDITPROSES SOOS TOEGEPAS BY CMRADE IN DIE HOËVELD 
SINODALE STREEK 
Maatskaplike werk dienslewering by Christelik-Maatskaplike Rade (CMRade) in die Hoëveld 
Sinodale Streek word binne ’n bepaalde maatskaplike werk pos geëvalueer.  Die evaluering 
van die maatskaplike werker se professionele groei en ontwikkeling geskied binne die kader 




van menslike hulpbronbestuur deur middel van prestasiebestuur (NGBD, 2005c:1). Die 
navorser is in diens van die NGBD wat volgens ’n ooreenkoms, vakkundige-, bestuurs- en 
supervisiedienste aan CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek lewer.  Die voorgenoemde 
dienste sluit dus monitering en evaluering in en is daarop gerig om te verseker dat CMRade in 
die Hoëveld Sinodale Streek doeltreffende, koste-effektiewe maatskaplike werk dienste van 
hoogstaande standaard, binne die etos en karakter van die Nederduitse Gereformeerde kerk, 
volgens statutêre voorskrifte lewer (NGBD, 2005a).  Die NGBD het vervolgens die posoudit 
as kontrole- en evalueringsmeganisme ontwikkel om hieraan uitvoering te gee. Die 
ouditproses word sedert April 2004 by al die CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek 
toegepas.   
 
Die posoudit word in spanverband gedoen om eenvormigheid en objektiwiteit te bevorder en 
verseker ook dat die verhouding tussen die maatskaplike werker en die assistentdirekteur 
toegewys om die supervisiedienste te lewer, nie die ouditproses beïnvloed nie. Elke 
gesinsorglêer in ’n bepaalde maatskaplike werk pos word nagegaan en professionele 
funksionering ten opsigte van gevallewerk word aan die hand van vooropgestelde kriteria 
geëvalueer. Hierdie kriteria is gebaseer op die organisasie se beleid en prosedures wat op 
hulle beurt geanker is in wetgewing asook die organisasie se missie en doelstellings. ’n Groep 
assistentdirekteure onder leiding van ’n ouditleier voer die posoudit planmatig volgens ’n 
geskrewe protokol uit. Die ouditleier word deur die NGBD aangewys en is die sameroeper vir 
die groep assistentdirekteure wat die posoudits by die CMRade in die Hoëveld Sinodale 
Streek uitvoer (NGBD, 2007b).  
 
Die ouditproses is soos volg:  
• Die assistentdirekteur verantwoordelik vir supervisie by die betrokke maatskaplike 
werker reël ’n afspraak vir ’n posoudit in oorleg met die maatskaplike werker en die 
groep assistentdirekteure in diens van die NGBD wat verantwoordelik is vir die 
posoudits in die streek. 
• Voordat die posoudit in aanvang neem, voer die posouditleier op afspraak ’n 
individuele gesprek met die maatskaplike werker ten einde die profiel van die aard en 
omvang van die pos te verkry sowel as om spesiale omstandighede wat ’n invloed op 
dienslewering mag hê, indien van toepassing, te bepaal. 




• Tydens die posoudit word bepaalde aspekte van funksionering beoordeel, onder 
andere die handhawing van keerdatums, rekordhouding met betrekking tot 
dienslewering, die beplanning sowel as die standaard van die dienste.        
• ’n Gestandaardiseerde dokument word gebruik om elke gesinsorglêer volgens die 
voorafgaande aspekte te beoordeel en kommentaar en opdragte wat betrekking het op 
die dienslewering word onmiddellik aangebring.  Afwykings en regstellings in die 
dienslewering kan dus onmiddellik aangespreek word.  
• Elke gesinsorglêer word ook geprioritiseer en ’n kleurkode wat die dringendheid van 
die dienste aandui, word toegeken. 
• ’n Volledige uiteensetting van die gevallelading met die kommentaar en opdragte 
word in ’n Excel rekenaarprogram opgeteken.  Hierdie dokument dien dan as basis vir 
verdere supervisiedienste en kontrolemaatreëls. 
• Tendense in die operasionele funksionering van die maatskaplike werker word aan die 
hand van die voorafgaande aspekte bepaal en die ontwikkelingsbehoeftes word 
geïdentifiseer.  
• By die opstel van die posouditverslag word die tendense en ontwikkelingsbehoeftes 
van die maatskaplike werker gekoppel aan ’n individuele ontwikkelingsplan.   
• Die ouditleier voer na die beoordeling van die maatskaplike werker se funksionering 
weer ŉ afsluitingsgesprek en daar word aan die maatskaplike werker die geleentheid 
gebied om insette en kommentaar op die bevindinge te lewer alvorens die finale 
ouditverslag opgestel word. 
• ’n Volledige posouditverslag word saamgestel en aan die Uitvoerende Bestuur 
voorgelê met aanbevelings rakende die maatskaplike werker se voortgesette 
ontwikkeling asook fokusareas vir dienslewering. Die betrokke maatskaplike werker 
ontvang ook ’n afskrif van die verslag wat aan die Uitvoerende Bestuur voorsien is.  
 
Die assistentdirekteur verantwoordelik vir supervisie by die bepaalde maatskaplike werker 
wat geëvalueer word, is slegs by die administratiewe evaluering van die lêers betrokke. Die 
evaluering van werkstandaarde word deur die res van die ouditspan gedoen ten einde 
objektiwiteit te verseker.  Die funksionering van die supervisor word ook indirek geëvalueer 
en die ouditproses identifiseer leemtes in die supervisie. 
 
Hoewel die posoudit, wat jaarliks uitgevoer word, ’n belangrike komponent van die 
prestasiebeoordeling van ’n maatskaplike werker is,  is dit slegs een faset van die totale 




prestasiebestuursmodel wat deur die NGBD toegepas word.  Permanente aanstellings en 
bevorderings is onderhewig aan ’n volledige prestasiebeoordeling (NGBD, 2005a).  
 
2.4 SAMEVATTING 
Evaluering is ’n noodsaaklike funksie binne die bestuur van ŉ welsynsorganisasie ten einde te 
verseker dat doeltreffende, koste-effektiewe maatskaplike werk dienste van hoogstaande 
standaard gelewer word.  Die gemeenskap en donateurs kry ook die versekering dat 
maatskaplike werkers ooreenkomstig  die professionele norme en standaarde van die professie 
optree.  Evalueringsmeganismes beheer en standaardiseer die gedrag van werkers aangesien 
die evalueringskriteria aandui watter gedrag verwag word, aanvaarbaar is en beloon sal word.   
Welsynsorganisasies moet dus toepaslike meetinstrumente met duidelik gespesifiseerde, 
realistiese en bereikbare kriteria ontwikkel wat die werkverrigting en standaarde van 
dienslewering in die organisasie meet.  In die lig hiervan is die posoudit as 
evalueringsmeganisme deur die NGBD ontwikkel en word dit sedert 2004 by CMRade in die 




















HOOFSTUK DRIE - BEVINDINGE EN DATAVERIFIËRING 
3.1  INLEIDING 
Die aard van die probleem, die doel van die navorsing en die metodologie waarvolgens die 
navorsing uitgevoer is, is in die vorige twee hoofstukke breedvoerig bespreek.  Die data is in 
semi-gestruktureerde onderhoude wat op afspraak met die deelnemers gevoer is, ingewin.  
Die temas en subtemas wat vanuit die ingesamelde data geïdentifiseer is, word uiteengesit en 
in diepte, met verwysings na relevante literatuur, bespreek.  Die literatuur dra by dat die 
bevindinge verstaan, begryp en in konteks geplaas word, asook dat dit aan die resultate van 
vorige navorsers gekoppel kan word en sodoende die teorie versterk (Leedy & Ormrod, 
2005:65;  Fouché & Delport in De Vos et al., 2003:127).  Die steekproef was alle 
maatskaplike werkers in diens van die CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek en wat sedert 
2004 ten minste twee keer ’n volledige posoudit, soos toegepas volgens die NGBD se 
posouditprosedures, deurloop het.  Die posoudit is deur die NGBD as evalueringsmeganisme 
ontwikkel ten einde te verseker dat doeltreffende en effektiewe maatskaplike diens van 
hoogstaande kwaliteit volgens voorgeskrewe standaarde  en statutêre vereistes gelewer word. 
 
Die literatuur beklemtoon dat dit noodsaaklik vir welsynsorganisasies is om doeltreffende, 
kwaliteit maatskaplike werk-dienste te lewer.  Nie alleen is doeltreffende, kwaliteit 
maatskaplike werk-dienste ’n voorvereiste vir befondsing nie, maar is dit ook onlosmaaklik 
deel van die maatskaplike werk-beroep se etiese kode.  Die belangrikheid van aanvaarbare 
evalueringsmeganismes en meetinstrumente word deur Armstrong (1999:434) beklemtoon.  
In aansluiting hierby beklemtoon Botha (2000:244) die waarde van effektiewe en 
doeltreffende evaluering aangesien dit maatskaplike werkers se professionele groei beïnvloed.  
Vervolgens word maatskaplike werkers se belewenis van die posoudit soos toegepas deur die 
NGBD as evalueringsmeganisme aan die hand van die ingesamelde data teen die agtergrond 
van relevante literatuur in oënskou geneem. 
 
3.2  DEMOGRAFIESE DATA EN  PROFIEL  VAN  DEELNEMERS 
Volgens Yegidis & Weinbach (2002:181), sowel as Marlow (1993:104), beteken 
verteenwoordigheid dat die steekproef die verspreiding van relevante veranderlikes van die 
populasie akkuraat verteenwoordig.  In hierdie ondersoek is daar van ’n doelbewuste 
steekproef gebruik gemaak en is die deelnemers dus nie verteenwoordigend van die populasie 
nie. In die navorsingsvoorstel is aangedui dat maatskaplike werkers vanuit die steekproefraam 
volgens bepaalde eienskappe geïdentifiseer sou word.  Maatskaplike werkers wat aan die 




volgende eienskappe voldoen, is vir die doel van hierdie navorsing geïdentifiseer:  
− Wat tans as maatskaplike werkers in diens is van die CMRade in die Hoëveld Sinodale 
Streek en wat sedert 2004 ten minste twee keer ’n volledige posoudit, soos toegepas 
volgens die NGBD posouditprosedures, deurloop het;  
− Wat die verskillende rasse in Suid-Afrika reflekteer; 
− Wat verskillende werkservaring het;  
− Wat Afrikaans of Engels as voertaal gebruik; 
− Wat manlik of vroulik is; 
− Wat verskillende ouderdomme en lewensfases reflekteer. 
 
3.2.1 DEMOGRAFIESE DATA VAN DEELNEMERS 
Vir die doel van hierdie ondersoek is inligting by ses deelnemers ingewin. Die deelnemers se 




Kategorieë Deelnemer 1 Deelnemer 2 Deelnemer 3 Deelnemer 4 Deelnemer 5 Deelnemer 6 
Ouderdom 47 28 32 28 28 33 
Geslag Vroulik Vroulik Vroulik Vroulik Vroulik Vroulik 
Ras Wit Wit Swart Kleurling Indiër Wit 
Taal  Afrikaans Afrikaans Engels Afrikaans Engels Afrikaans 
Werkervaring   23 5 3 3  6 11 
Werkomgewing Platteland Platteland Stedelik Stedelik Platteland Platteland 
Aantal Posoudits 
deurloop 
4 4 2 2 2 2 
 
 
3.2.1.1 Ouderdom  
Die deelnemers se ouderdomme wissel tussen 28 en 47 jaar met drie deelnemers wat 28 jaar 
oud is, een wat 32 en een wat 33 jaar oud is, sowel as een wat 47 jaar oud is.  Dit blyk dus dat 
persone wat die posoudit deurloop het, wel verskillende ouderdomsgroepe en lewensfases 
reflekteer.  Die organisasie se personeellys was die steekproefraam.  Daarvolgens was daar 42 
maatskaplike werkers tydens hierdie navorsingsondersoek in diens en was die 
ouderdomsverspreiding van die maatskaplike werkers soos uiteengesit in Tabel 3.2.  Geen 
deelnemers uit die ouderdomsgroepe bo 50 was deel van die navorsingsondersoek nie omdat 




daar in die bepaalde ouderdomsgroepe nie deelnemers was wat reeds twee posoudits sedert 
2004 deurloop het nie.   
 
TABEL 3.2 
OUDERDOMSVERSPREIDING VAN MAATSKAPLIKE WERKERS IN DIENS VAN DIE CMRADE IN 
DIE HOËVELD SINODALE STREEK 
Ouderdomsgroep Aantal Maatskaplike Werkers 
per  ouderdomsgroep 
20 – 29 8 
30 – 39  16 
40 – 49  8 
50 – 59 5 




Dit blyk dat die deelnemers almal vroulik is. Geen manlike deelnemer was deel van die 
navorsing nie omdat daar tans geen manlike maatskaplike werkers by die CMRade in die 
Hoëveld Sinodale Streek werk wat reeds twee posoudits deurloop het nie.  Vanuit die 
steekproefraam blyk dit dat daar tydens die navorsingsondersoek net twee manlike 
maatskaplike werkers by die CMRade in diens was.  Manlike maatskaplike werkers het dus in 
daardie stadium net 5%  van die totale aantal maatskaplike werkers in diens van die CMRade 
in die Hoëveld Sinodale Streek verteenwoordig.   
 
3.2.1.3 Ras 
Drie van die deelnemers was Wit, een Kleurling, een Swart en een Indiër.  Daar is dus 
voldoen aan die vereiste dat die steekproef maatskaplike werkers van die verskillende rasse 
moet insluit.  Die steekproefraam in Tabel 3.3 gee ’n uiteensetting van die indeling van 










TABEL 3.3   
UITEENSETTING VAN MAATSKAPLIKE WERKERS OP DIE STEEKPROEFRAAM VOLGENS  RAS  
Ras Aantal Maatskaplike 






3.2.1.4 Taal  
By CMRade word Afrikaans en Engels as voertaal gebruik. Die onderhoude is in die taal van 
die deelnemer se keuse gevoer.  Vier deelnemers het verkies om hul onderhoud in Afrikaans 
te voer en twee deelnemers het hul onderhoud in Engels gevoer.  Dit het verseker dat die 
deelnemers die navorsingsvraag verstaan, gemaklik was in die taal waarin hulle 
gekommunikeer het en in staat was om hulle gevoelens eerlik te verwoord. Daar is dus 
voldoen aan die vereiste dat die steekproef maatskaplike werkers wat Afrikaans of Engels as 
voertaal gebruik, insluit. 
 
3.2.1.5 Werkervaring 
Twee van die deelnemers het drie jaar werkervaring, twee het onderskeidelik vyf en ses jaar 
werkervaring, een het elf jaar en een het 23 jaar werkervaring.   Daar is dus voldoen aan die 




Volgens die demografiese inligting wat ingewin is, blyk dit dat twee van die deelnemers in ’n 
stedelike omgewing werksaam is terwyl twee in ’n kombinasie van stedelike en plattelandse 
omgewing werksaam is.  Die ander twee deelnemers werk in ’n plattelandse omgewing. 
 
3.2.1.7 Aantal posoudits deurloop 
Vanuit die demografiese data blyk dit dat twee van die deelnemers reeds vier keer posoudits 
deurloop het terwyl vier van die deelnemers almal twee keer ’n posoudit deurloop het.  Die 
deelnemers voldoen dus aan die steekproef, naamlik maatskaplike werkers wat ten minste 
twee keer ’n posoudit deurloop het.  





3.3  ALGEMENE BELEWENIS VAN POSOUDIT 
Volgens die data wat ingewin is, het vier van die deelnemers die eerste posoudit en die tweede 
posoudit verskillend ervaar. 
 
TABEL 3.4 
MAATSKAPLIKE WERKERS SE BELEWENIS VAN DIE POSOUDIT 
 
Tabel 3.4 gee ’n uiteensetting van die maatskaplike werkers se algemene belewenis van ‘n 
posoudit. Vervolgens word die verskille en ooreenkomste van die maatskaplike werkers se 
belewenisse van die eerste sowel as die tweede posoudit in oënskou geneem. 
 
3.3.1 BELEWENIS VAN DIE EERSTE POSOUDIT 
Die eerste posoudit is deur vier van die deelnemers as negatief beleef. In aanhalings van 
deelnemers se uitsprake in hierdie en daaropvolgende afdelings word hul eie bewoording 
aangebied sonder redigering of versorging van hul taal. Die volgende aanhalings verwoord die 
deelnemers se belewenisse: 
• ... waarvan die eerste een vir my ’n totale verskrikking was.  Ek het regtig gedink dat 
dit die einde van my beroep as maatskaplike werker was. Dit was vir my een van die 
moeilikste en mees traumatiese dinge wat in my lewe gebeur het.  Dieselfde 
deelnemer sê ook:  dit [my werk] was nie gereed soos wat ek dit graag sou wou 
gehad het nie. Dit was dit vir my verskriklik sleg. Dit was vir my ’n verleentheid en 
’n teleurstelling vir myself.  Ek het verskillende gevoelens van angs en desperaatheid 
[ervaar] en gedink ek gaan ’n dissiplinêr kry. (Deelnemer 1) 
• I did not know what to expect. There was no explanations. It was very stressful 
beforehand. I was very scared when called ... [for the interview]. Die deelnemer sê 
Algemene Belewenis van Posoudit 
 Deelnemer  1 Deelnemer  2 Deelnemer  3 Deelnemer  4 Deelnemer  5 Deelnemer  6 
 Positief Negatief Positief Negatief Positief Negatief Positief Negatief Positief Negatief Positief Negatief 
Eerste 
Posoudit 
            
Tweede 
Posoudit 
            




ook: I learn a lot from the audit. I did not even know about consent forms or 
children’s movement from one statutory place to another. (Deelnemer 3) 
• Ek het aanvanklik baie ‘gestress’ want ek het nie geweet wat om te verwag nie. Nie 
geweet of goed op die regte manier gedoen is nie. (Deelnemer 4) 
• We did not know what to expect. We were anxious in the beginning, discuss it [post 
audit] and ran around to get everything in order for the audit.  During the second 
audit we were not as traumatized as during the first. (Deelnemer 5) 
 
Dit blyk dat Deelnemer 1 se oorweldigende spanning en gevolglike negatiewe belewenis van 
die eerste posoudit verband gehou het met die feit dat sy bewus was dat haar werk nie aan die 
vereiste standaarde voldoen het nie en dat dit vir haar ’n verleentheid was.  Hierdie reaksie dat 
maatskaplike werkers weerstand het teen evaluering wanneer hulle ’n ongunstige evaluering 
verwag, word deur Weinbach (2003:173) bevestig.   Deelnemer 1 het verder ook verwag dat 
die bevindinge van die evaluering teen haar gebruik gaan word en dat daar ’n dissiplinêre 
verhoor vanuit die evaluering sou voortvloei.  Dit blyk dat die redes vir die eerste deelnemer 
se negatiewe belewenis in die literatuur bevestiging kry aangesien hierdie aspekte volgens 
Botha (2000:248) juis van die faktore is wat bydra dat maatskaplike werkers evaluering 
negatief beleef.   
 
Die ander drie deelnemers se negatiewe belewenisse het veral te make gehad met die feit dat 
die posoudit vir hulle ’n onbekende situasie was en hulle nie behoorlik voorberei is om die 
proses te verstaan nie. Hierdie data bevestig dus die noodsaaklikheid dat maatskaplike 
werkers deeglik voorberei word op die proses en meganismes wat tydens evaluering 
geïmplementeer word (Botha, 2000:249). 
 
Twee van die deelnemers het aangedui dat hulle jong, onervare maatskaplike werkers tydens 
hul eerste posoudit was en nie vertroud was met al die werkstandaarde nie.  Dit het vervolgens 
ook bygedra tot hul spanning en negatiewe ervaring van die posoudit omdat hulle nie geweet 
het of die werk wat hulle verrig het, korrek was nie.   Die belangrikheid dat werknemers 
ingelig moet wees oor werkstandaarde word deur Cronje, Du Toit en Motlala (2000:477) 
beklemtoon wanneer hulle die mening uitspreek dat inligting oor die posinhoud en die 
verlangde werkstandaarde die eerste belangrike aspek van prestasiebeoordeling is. 
 
Twee van die deelnemers het aangedui dat hulle hul eerste posoudit positief ervaar het. 
Volgens Deelnemer 2 hou posoudits nie vir haar ’n bedreiging in nie omdat dit vir haar 




belangrik is om te weet waar haar werk te kort skiet sodat sy daarop kan verbeter. Sy beleef 
die posoudit as ’n meganisme wat haar motiveer om haar werkstandaarde te verbeter. Sy 
verwoord dit soos volg: Wel, ek dink dis ’n goeie ding, vir my persoonlik, want ek voel dit hou 
jou op jou tone. Maar dis nie vir my negatief nie.  Dit [posoudit] is vir my ... kan ek sê ’n 
‘tool’ om myself te verbeter. Deelnemer 2 sê ook: Dit voel vir my dieselfde, vir my is dit 
dieselfde want ek wil hom [posoudit] hê   
 
Deelnemer 6 se belewenis van haar eerste posoudit was ook positief aangesien sy pas 
aangestel was en nog min insette op die lêers gemaak het.  Sy het die eerste posoudit as ’n 
leerskool ervaar.  Sy spreek haar soos volg daaroor uit: Die eerste een [posoudit] was baie 
kort nadat ek begin werk het ... Vir my was dit nie ‘stresvol’ nie, dit was eintlik ‘n lekker 
leerskool want daar is notas op die ouditvorm gemaak oor waar jy dalk nog kan aandag gee.  
Die eerste oudit was vir my lekker. 
 
Beide hierdie deelnemers se ingesteldheid oor die posoudit was dus reeds positief omdat hulle 
dit as ’n ontwikkelingsgeleentheid beskou het.  Dit sluit aan by Swanepoel, Erasmus, Van 
Wyk en Schenk (2000:407) sowel as Weinbach (2003:164) se mening dat individuele 
ontwikkeling een van die doelwitte van prestasiebeoordeling is deurdat dit aan werknemers 
terugvoering bied oor hul sterk en swak punte en hoe om hul funksionering te verbeter. 
 
3.3.2 BELEWENIS VAN DIE TWEEDE POSOUDIT 
Skrywers soos Weinbach (2003:174), Swanepoel, et al. (2000:409) en Botha (2000:249) meld 
dat evaluering ’n deurlopende en herhalende proses is.  By CMRade in die Hoëveld Sinodale 
Streek word daar gestreef om posoudits jaarliks uit te voer.  Al die deelnemers het aangedui 
dat hulle die tweede posoudit meer positief ervaar het as die eerste posoudit, soos blyk uit die 
volgende aanhalings: 
•  ... en toe my tweede lêeroudit [posoudit] ek ... half opgewonde dat dit nou moet 
gebeur en dat ek kon sien ... ek het geweet daar is sekere goed soos met evaluering 
en beplanning ... maar ek het nie meer bedreig gevoel nie. Toe was dit eintlik vir my 
’n positiewe een. (Deelnemer 1) 
• Dit voel vir my dieselfde want ek wil hom hê.  Die deelnemer sê ook: Vir my is ’n 
posoudit niks negatiefs nie. (Deelnemer 2) 
• During the second audit I was much more relaxed ... know what to expect. Die 
deelnemer sê ook: ... positive growth in the process.  I learned a lot from the 
auditors.  [The post audit] was a good experience.  (Deelnemer 3) 




• Nog elke keer die posoudit as ‘n leerskool beleef. (Deelnemer 4)   
• The second audit went much better ... knew what to expect ... was not a traumatic 
experience. It went well. (Deelnemer 5) 
• Oor die algemeen ’n positiewe ervaring.  [Die posoudit] was nie regtig so ‘bad’ nie 
(Deelnemer 6) 
 
Twee van die deelnemers koppel hul positiewe ervaring aan die feit dat hulle met die tweede 
posoudit geweet het wat om te verwag en dat hierdie kennis ’n faktor was in hoe hulle die 
posoudit beleef het.  Dit sluit aan by Botha (2000:249) se mening dat  maatskaplike werkers 
ingelig moet wees ten opsigte van die proses, die kriteria, die inhoud en die verwagtings van 
die evaluering, want dit verminder spanning.   
 
Die positiewe ervaring van die deelnemers hou ook verband met die feit dat hulle deur middel 
van die posoudit terugvoering ontvang oor hulle sterk en swak punte en watter 
ontwikkelingsbehoeftes aangespreek moet word. Hulle beleef die posoudit dus as ’n 
ontwikkelingsgeleentheid. Hierdie aspekte sluit aan by die voordele van prestasiebeoordeling 
wat  deur Weinbach (2003: 164)  uitgelig word.   
 
3.4 TEMAS EN SUBTEMAS 
Dit blyk uit die ingesamelde kwalitatiewe data met betrekking tot die belewenis van 
maatskaplike werkers van ’n posoudit dat daar vier temas en verskeie subtemas onderskei kan 
word is. Die temas en subtemas word in Tabel 3.5 uiteengesit.  Elke tema word daarna in 

















IDENTIFISERING VAN TEMAS EN SUBTEMAS 
TEMAS & SUBTEMAS 
3.4.1 FAKTORE WAT ’N IMPAK OP MAATSKAPLIKE WERKERS SE BELEWENIS VAN DIE 
POSOUDIT HET 
3.4.1.1 Voorbereiding 
3.4.1.2 Kollegas se kommentaar 
3.4.1.3 Eie werk wat nie op datum of standaard is nie 
3.4.1.4 Ongegronde kritiek en foutiewe kommentaar 
3.4.1.5 Assistentdirekteure se optrede tydens posoudit 
3.4.1.6 Assistentdirekteure se ervaring en kundigheid 
3.4.1.7 Verhouding tussen Assistentdirekteure en maatskaplike werkers 
3.4.1.8 Persoonlike faktore 
3.4.1.9 Die afsluitingsgesprek    
3.4.2      LEEMTES IN DIE POSOUDITPROSES WAT ’N INVLOED HET OP ’N MAATSKAPLIKE WERKER SE BELEWENIS 
VAN DIE POSOUDIT 
3.4.3     MAATSKAPLIKE WERKERS SE BELEWENIS VAN DIE UITKOMSTE VAN ’N POSOUDIT 
3.4.3.1  Professionele ontwikkeling 
3.4.3.2  Persoonlike ontwikkeling 
3.4.3.3  Ontwikkelingsplan  
3.4.3.4  Verhoogde werkstandaarde  
3.4.3.5  Gevoel van veiligheid  
3.4.3.6  Bestuurshulpmiddel 
3.4.4     MAATSKAPLIKE WERKERS SE VOORSTELLE OM DIE POSOUDITPROSES MEER GEBRUIKERSVRIENDELIK TE 
MAAK 
3.4.4.1   Faktore wat werkverrigting beïnvloed 
3.4.4.2    Identifiseer beide sterk en swak punte 
3.4.4.3   Puntstelsel  
3.4.4.4   Voorbereiding  
3.4.4.5   Kennisperiode voordat Posoudit plaasvind 
3.4.4.6   Insette tydens oudit 
3.4.4.7   Geleentheid vir repliek op Assistentdirekteure se kommentaar op die lêers 
3.4.4.8   Self lêers voorlê vir posoudit 
3.4.4.9  Geleentheid vir kritiek oor Assistentdirekteure se werkswyse 




3.4.1 FAKTORE WAT ’N IMPAK OP MAATSKAPLIKE WERKERS SE BELEWENIS VAN DIE 
POSOUDIT HET 
Schultz (2001:516), Botha (2000:241) en Weinbach (2008:163) verwys almal na die 
negatiwiteit waarmee evaluering deur maatskaplike werkers sowel as supervisors bejeën 
word.   Vervolgens word die faktore wat daartoe gelei het dat die deelnemers aan hierdie 
navorsing die posoudit negatief beleef het, bespreek.  
 
3.4.1.1 Voorbereiding 
Volgens Botha (2000:249) en ook Weinbach (2003:173) is een van die beginsels van 
evaluering dat die evalueringsprosedure vooraf met elke maatskaplike werker bespreek moet 
word en dat hulle ingelig moet wees ten opsigte van tyd, kriteria, die inhoud en die 
verwagtings van die evaluering, want dit verminder spanning.  In ooreenstemming hiermee 
beklemtoon Kadushin en Harkness (2002:340) dat spanning verminder kan word indien die 
maatskaplike werkers vooraf kennis dra van die aantal, tipe, tyd en frekwensie van die 
evaluerings sowel as inligting oor die benutting daarvan en aan wie die evaluering beskikbaar 
gestel gaan word. Vervolgens word die voorbereidingsproses van die posoudit aan die hand 
van die volgende aspekte bespreek: 
• Die rol van die supervisor  
• Kennis van die datum van die posoudit 
• Kennis oor die proses van die posoudit en die vereiste werkstandaarde. 
      
3.4.1.1.1 Die Rol van die Supervisor: 
Botha (2000:253) meld dat voorbereiding vir evaluering reeds begin met die aanstelling van 
’n maatskaplike werker en die daaropvolgende induksieprogram wanneer die supervisor die 
maatskaplike werker inlig met betrekking tot die organisasie se beleid oor evaluering en 
prestasiebeoordeling. Die supervisor neem verantwoordelikheid om ’n maatskaplike werker 
voor te berei vir die formele evalueringsproses deur die organisasie se riglyne en kriteria vir 
evaluering wat reeds by diensaanvaarding voorsien word, weer onder die aandag van die 
maatskaplike werker te bring en te versoek dat die maatskaplike werker haar van die inhoud 
daarvan vergewis. Dié oefening dra by dat ’n maatskaplike werker emosioneel op die formele 
evalueringsproses voorberei word.   
 




Slegs Deelnemer 5 het aangedui dat die supervisor wel ’n rol gespeel het in die voorbereiding 
vir die posoudit en verwoord dit soos volg: The supervisor spoke before the time and said to 
relax; it is just to make sure that you followed procedures.  
 
Deelnemers 3 en 4 het aangedui dat die posoudit uitgevoer is in ’n periode toe die supervisor 
die organisasie se diens verlaat het en beide die deelnemers self eers onlangs diens aanvaar 
het. Deelnemer 3 verwoord haar belewenis soos volg: It was my first year. I did not know 
what to expect. There was no explanations. I was only informed my files must be up to date. It 
was stressful beforehand. Deelnemer 4 beskryf haar belewenis as volg:   Ek het begin werk 
toe die supervisor weggegaan het. [Ek] het aanvanklik baie ‘gestress’. Ek was nuut en het nie 
die prosedures so goed geken nie. Dit was baie erg en ek het nie geweet wat om te verwag 
nie.  
 
Uit hierdie deelnemers se belewenisse met betrekking tot die posoudit blyk dit dat die 
onderskeie supervisors nagelaat het om die deelnemers deeglik voor te berei op die 
posouditproses en dat dit by gedra het tot die negatiewe belewenis van die eerste posoudit. 
 
3.4.1.1.2 Kennis van die datum vir die posoudit: 
Vooraf kennis van die datum en tyd van die posoudit is deel van die NGBD se posouditproses 
soos blyk uit Omsendbrief 3/2007 (NGBD, 2007c) en Omsendbrief 16/2009 (NGBD, 2009a). 
 
Vanuit die onderhoudvoering blyk dit dat die deelnemers wel vooraf kennis gedra het van die 
posoudit soos bevestig word deur die volgende aanhalings ten opsigte van hulle eerste 
posoudit: 
• ... ek wou daaraan werk om dit gereed te kry vir die oudit. (Deelnemer 1) 
• ... ek weet ook wanneer ’n posoudit kom, dan werk ’n mens harder aan die lêers. 
Dieselfde deelnemer sê ook: Ek dink ek het twee weke gehad vandat ek geweet het 
daar gaan ’n posoudit wees.  (Deelnemer 2) 
• They just told me that there will be a post audit and make sure that your files are up 
to date. (Deelnemer 3) 
• [Dit was] baie erg gewees aan die begin; ek het nie geweet wat om te verwag nie. 
Daar was sekere goed wat in plek moes gewees het. Dieselfde deelnemer sê ook: Ek 
weet ons was voorberei dat ons die posoudit gaan hê; ons is vooraf gesê. 
(Deelnemer 4) 




• We were a bit anxious at the beginning and we discussed it [the post audit] and we 
ran around to get everything in order for the audit.  (Deelnemer 5) 
 
Uit die voorafgaande aanhalings blyk dit dat die vooraf kennis ook ’n invloed op die 
maatskaplike werkers se eie funksionering gehad het deurdat hulle gepoog het om hulle werk 
in orde te kry en dit op sigself het spanning geskep. Volgens Deelnemer 1 het haar goeie 
bedoeling egter op niks uitgeloop nie en sy verwoord dit soos volg:  Ek wou daaraan werk om 
dit [die lêers]  gereed te kry vir die oudit en op die einde van die dag het ek niks gedoen nie. 
 
3.4.1.1.3  Kennis oor die proses en verwagte standaarde: 
Onkunde oor die ouditproses was vir drie van die deelnemers tydens hul eerste posoudit ’n 
faktor.  Hulle verwoord hul belewenis soos volg:  
• I did not know what to expect. There was no explanations. (Deelnemer 3) 
• Ek het nie geweet wat om te verwag en of die goed op die regte manier gedoen is 
nie. (Deelnemer 4) 
• I did not know what to expect. I make sure that my house is in order; make sure that 
everything is done according to standard.  (Deelnemer 5)   
 
Daarteenoor verwoord vier van die deelnemers hul ervaring tydens tweede posoudit ten 
opsigte van kennis en standaarde soos volg: 
• ... en my tweede lêeroudit [posoudit] was ek half opgewonde dat dit nou moet 
gebeur. (Deelnemer 1)  
• ... ons het prosedures wanneer dit kom by posoudits ... daar is ’n formaat.  
(Deelnemer 2) 
• Very, very good compared to previous one. [I] know what auditors want. [I] know 
what to expect. (Deelnemer 3)   
• The second one [post audit] went much better. I knew what to expect. (Deelnemer 5) 
   
Hieruit blyk dit dat die vier deelnemers se positiewe belewenis van die tweede posoudit onder 
andere toegeskryf kan word aan die feit dat hulle bekend was met die proses sowel as die 
standaarde en geweet het wat om te wagte te wees. Dit sluit dus aan by Botha (2000:249) en 
Weinbach (2003:173) sowel as Kadushin en Harkness (2002:340) se mening dat maatskaplike 
werkers ingelig moet wees ten opsigte van die verwagte standaarde, proses en kriteria vir die 
evaluering.  Ook Armstrong (1999:443) beklemtoon dat die persone wat geëvalueer word, 




moet weet wat die organisasie se doelwitte is en ook moet weet wanneer en hoe daardie 
doelwitte in hul werksaamhede bereik is. 
 
3.4.1.2 Kollegas se Kommentaar 
Kadushin en Harkness (2002:337) maak melding van die geneigdheid by personeel wat 
geëvalueer word om angstig en verdedigend te wees en volgens die skrywers word die 
evaluering dikwels die onderwerp van negatiewe bespreking en selfs skinderpraatjies by die 
organisasie.  Die negatiewe reaksie het veral te make met die feit dat nie alleen die persoon 
wat geëvalueer is se selfbeeld geraak word nie maar ook sy status en reputasie binne sy 
portuurgroep deur die evaluering beïnvloed word.  
 
Deelnemers aan hierdie navorsing maak ook melding van die feit dat die posoudit deur 
kollegas bespreek is en die feit dat kritiek oor die posoudit uitgespreek is, soos blyk uit die 
volgende aanhalings: 
• ... vir my geskakel en vir my gesê: Hoor hierso – ek het my lêeroudit [posoudit] ... 
het die terugvoering gekry en dit is net negatief. Daar is niks positiefs nie en die 
mense is daarop uit om jou uit te vang  (Deelnemer 1).  Dieselfde deelnemer sê in 
opvolging van haar verwysing na die kollega se kommentaar:  “Met ander woorde 
my persepsie van dit [posoudit] was klaar negatief. 
• Nobody talk about the process during the first audit. (Deelnemer 3) 
• Dit het dit moeilik gemaak ongeag of mense nou jou ... jy weet ... gepraat het en vir 
jou gesê het dit is hoe dit gaan wees. Jy weet ... mense sal negatiewe goed [sê] 
ummmmm .... maar op die ou einde van die dag het dit gegaan oor my.   En hoe ek 
dit ervaar het.  Dieselfde deelnemer sê ook: Ek het gevoel ek wil dit vat soos dit kom 
...  maar nie dat dit van iemand anders kom ... Ek moet sê dat dit [die kommentaar] 
ietwat ... dit het ’n invloed gehad maar ek wou nie hê dat dit my op die einde van die 
dag totaal en al oorheers en dat dit my negatief maak nie. (Deelnemer 4). 
• We had some feedback from some of the previous officers that were audited. Some of 
the feedback was that apparently they were traumatized.  They felt that it was an 
invasion of their offices and not an inspection. We were a bit anxious at the 
beginning. (Deelnemer 5) 
• As ek vat van ander kritiek wat ek van ander kollegas gehoor het, dan sou ek nie so 
gereageer het nie. (Deelnemer 6) 
 




Vanuit die voorafgaande aanhalings blyk dit dat vier van die deelnemers negatiewe insette 
met betrekking tot die posoudit van kollegas gekry het en dat die negatiewe kommentaar ’n 
invloed op hul belewenis van die posoudit gehad het.  Deelnemer 3 het egter aangedui dat 
niemand vooraf die posouditproses met haar bespreek het nie. 
 
3.4.1.3 Eie werk wat nie op datum of standaard is nie  
Volgens Coulshed en Mullender (2006:163) is die doel van supervisie om die standaard van 
die werk wat verrig word, te verbeter sodat weerlose kliënte se lewensgehalte daardeur kan 
verbeter.  Monitering en evaluering, wat fasette van supervisie is, verseker onder andere dat 
die werk volgens die organisasie se beleid en prioriteite verrig word en dat rekordhouding op 
datum is en volgens die verwagte standaarde geskied.  Kadushin en Harkness (2002: 61) 
verwys na die feit dat evaluering nie alleen kontroleer of die werk wel verrig is nie, maar ook 
of dit volgens aanvaarbare standaarde in ooreenstemming met die organisasie se beleid en 
prosedures uitgevoer is.   
 
Volgens die deelnemers aan hierdie navorsingsondersoek het die wete van die geskeduleerde 
posoudit daartoe gelei dat hulle vooraf gepoog het om hulle werk op datum te bring en seker 
te maak dat dit aan die verwagte standaarde sal voldoen.  Hulle verwoord hul belewenis soos 
volg: 
• Ek het hierdie klomp lêers op my eetkamertafel gehad .... [Ek] wou aan dit werk om 
’n oudit gereed te kry en op die ou einde van die dag het ek niks gedoen nie en ek het  
geweet dat dit nie vir my ’n positiewe ervaring [sou]wees nie want dit [my werk] 
was nie gereed soos wat ek dit graag wou gehad het nie en daarom was dit vir my 
verskriklik sleg.  Ek het gedink ek gaan ’n dissiplinêr kry omdat my goed nie gereed 
was en dit was vir my ’n verleentheid ...   (Deelnemer 1) .  Dieselfde deelnemer sê 
ook oor die tweede posoudit: ... en toe my tweede lêeroudit [posoudit] [was] ek half 
opgewonde dat dit nou moet gebeur.  Maar ek was nie meer bedreig gevoel nie ....  
Enige een wat my lêer gaan vat, kan sien .... wat ek daarop .... gedoen [het]. 
• Ek weet ook wanneer ’n posoudit kom, dan werk ’n mens harder aan die lêers want 
jy wil hê dit moet ... dit kan ‘represent’ ... jy moet kan sê: dis waartoe ek in staat is. 
(Deelnemer 2) 
• I made sure that everything [was] in order on the files ... [I] tried to do it correct. I 
made sure my files were up to date. (Deelnemer 3) 
• Ek het nie geweet of goed op die regte manier gedoen is op die lêers nie. (Deelnemer 




4)  Die deelnemer verduidelik dat dit tydens haar voorbereiding vir die oudit was en 
sy haar lêers in orde wou kry. 
• ... and we ran around to get everything in order for the audit. (Deelnemer 5). Die 
deelnemer sê ook:  I made sure that my house is in order, made sure that everything 
is done according to standard. 
• Ek is nie administratief baie goed nie.  So met ander woorde hulle kyk baie in detail 
na datums op prosesnotas en sulke goeters so ... en omdat ek bewus is van die 
tekortkoming ... en as hulle dan vir jou daarop skryf, dan is dit nogal nie ’n bietjie 
lekker nie. (Deelnemer 6).   Dieselfde deelnemer sê ook: Maar ’n mens het in 
gedagte dat die posoudit ander dag weer gaan gebeur, wanneer gaan hulle weer 
oudit ... mens weet dit is daar. My werk is vir my belangrik en ek wil hê die goed 
moet korrek wees. 
 
Dit blyk uit die voorafgaande uittreksels uit die onderhoude met die ses deelnemers dat hulle 
deurgaans tydens die voorbereidingsfase daadwerklik gepoog het om hul werk in orde te kry.  
Dit impliseer dus eerstens dat die ses deelnemers aan hierdie navorsing bewus was van die 
verwagte standaard vir die werk en tweedens dat die werk nie aan daardie verwagte standaard 
voldoen het nie.   Dit sluit aan by Weinbach (2003:224) se mening dat evaluering op sigself 
reeds ’n groot invloed op die gedrag van maatskaplike werkers het, aangesien die wete dat 
hulle geëvalueer gaan word, daartoe lei dat hulle minder geneig is om hulle skuldig te maak 
aan gedrag wat ’n ongunstige evaluering tot gevolg kan hê.   Deelnemer 1, wat aangedui het 
dat sy van die eerste maatskaplike werkers was wat ’n posoudit deurloop het, vertel dat sy ’n 
negatiewe evaluering verwag het omdat sy nie vooraf daarin kon slaag om haar werk in orde 
te kry nie. Hiermee bevestig sy dan ook die feit dat haar werk nie aan die verwagte standaard 
voldoen het nie en dat dit vir haar ’n verleentheid was. Daarenteen het sy met die tweede 
posoudit uitgesien na die oudit omdat sy haar lêers in orde gebring het en seker was dat dit 
aan die verwagte standaard voldoen het. 
 
3.4.1.4 Ongegronde kritiek en foutiewe kommentaar 
In hierdie navorsingsondersoek het 5 van die 6 deelnemers aangedui dat daar tydens hul 
posoudit foute begaan is en kritiek uitgespreek is sonder dat al die feite deeglik nagegaan is. 
Hulle verwoord hul belewenisse soos volg: 
• Ek het soms gevoel die AD’s [assistentdirekteure] ... skryf hierdie kritiek ... jy het nie 
... tegnieke toegepas nie maar dan lees hulle nie dat hierdie kind is ’n jaar en 3 




maande oud nie of hulle sê jy het nie... maar dan het jy ... en dan is dit daar. Hulle ... 
moet net kyk. (Deelnemer 1)  
• ... en dit laat jou dink oor ... ‘ok’... hulle [assistentdirekteure]  het dit nie raakgesien 
nie soos bv. supervisienotas. (Deelnemer 2) 
• ... nie rêrig gefouteer nie maar miskien net nie [die dokumente]  raakgesien nie .... 
(Deelnemer 4) 
• One thing that I felt was really unreasonable.  I had a file that was almost full, there 
was no negative remarks but at the end the auditor said open a third volume.  I felt 
that I would know when I cannot get anymore papers on the file. (Deelnemer 5).  
Dieselfde deelnemer sê ook:   All the treatment plans were ticked. I felt I had a 
treatment plan on my files. Maybe it was not what was expected. After the audit I 
took the files for discussion in supervision ...  It appeared that there was no real 
change that I had to make [to the treatment plan]. So what was the use then ... 
• ... as jy [assistentdirekteur] mooi deur die lêer gegaan het, sou jy gesien het maar die 
goed waarop jy kommentaar skryf is in die lêer ... (Deelnemer 6) 
 
Uit die aanhalings van die deelnemers blyk dit dus dat sommige van die kritiek oor 
dokumente wat nie op die lêers was nie, as foutiewe kommentaar beskou word aangesien die 
dokumente wel op lêer was maar nie deur die evalueerders raakgesien is nie.  Kritiek oor 
tegnieke wat nie ten opsigte van babas toegepas is nie sowel as kritiek oor die opening van 
opvolgvolumes word ook deur die deelnemers as ongegrond beskou.   
 
Volgens Schultz (2001:527) sowel as Kadushin en Harkness (2002:352) bestaan daar altyd 
die moontlikheid dat foute tydens evaluering begaan word. Beide skrywers bespreek die 
verskillende aspekte wat ’n rol in evaluering kan speel en daartoe kan lei dat ’n foutiewe  
evaluering gedoen word. Swak gedefinieerde standaarde en kriteria veroorsaak 
inkonsekwentheid en teenstrydighede in evaluering.  Die ‘stralekrans’ effek kom voor 
wanneer een eienskap of insident die manier waarop die ander eienskappe en werkverrigting 
beoordeel word, beïnvloed. Soms word werkers almal as gemiddeld beoordeel ten spyte van 
groot verskille in hul werkverrigting. Oormatige toegeeflikheid lei tot ’n gunstige evaluering 
ten spyte van swak werkverrigting. Sommige evaluerings daarenteen word weer te streng 
uitgevoer ten spyte van goeie werkverrigting en lei tot ’n ongunstige evaluering.  ’n Ander 
fout wat evalueerders dikwels begaan, is om deur onlangse insidente met betrekking tot die 
werker se werkverrigting beïnvloed te word en die res van die werkverrigting dan daarvolgens 




evalueer.  Vooroordeel ten opsigte van ras, geslag, ouderdom of senioriteit van ’n werker kan 
ook evaluering beïnvloed. Botha (2000:242) beklemtoon ook dat evaluerings op duidelik 
gespesifiseerde, realistiese en bereikbare kriteria en standaarde gebaseer moet word. Dieselfde 
skrywer beskou dit as ’n belangrike beginsel dat alle evalueringsopmerkings met voorbeelde 
uit die dienslewering gemotiveer moet word en beklemtoon ook dat evaluering geregverdig en 
gebalanseerd en konsekwent moet wees.  Botha (2000:251-252) gee voorts aandag aan foute 
wat begaan word weens swak gedefinieerde kriteria, die onbillikheid van vergelykende 
evaluerings of evaluerings waar almal dieselfde punte kry ten spyte van groot verskille in 
werkverrigting, sowel as die invloed van subjektiwiteit.  Munson (2002:246-247) voorsien 
bepaalde riglyne vir die uitspreek van kritiek, soos onder andere dat kritiek as ’n werktuig 
benut moet word om ontwikkeling en groei te bevorder, en dat die kritiek spesifiek moet wees 
en op feite gebaseer moet word. As ’n opinie uitgespreek word, moet verseker word dat die 
werker die kritiek begryp en verstaan.  
 
3.4.1.5 Assistentdirekteure se optrede tydens posoudit 
Die volgende aanhalings dui daarop dat vier van die deelnemers aan hierdie 
navorsingsondersoek die assistentdirekteure se optrede en gedrag tydens die posoudit as 
negatief of onsensitief beleef het:  
• ... was dit van hier kom ses mense ... hulle stap in ... hulle neem my kantoor oor, ek 
mag nie in my eie kantoor wees nie, het nie my pen nie, ek kan nie iets sê nie ... so 
dit was vir my geweldig spanningsvol ... die manier hoe hulle [assistentdirekteure] 
ingegaan het en jou kantoor oorgeneem het.   Maar toe het dit vir my gevoel, vir my 
persoonlik [dat die assistentdirekteure]  .... iets teen my as maatskaplike werker [het] 
en hulle kyk in my laai en hulle dink ek is oneerlik want waarom kyk hulle in my laai 
... (Deelnemer 1).   Dieselfde deelnemer sê ook later in die onderhoud:  ... want soms 
hoor jy die AD’s [assistentdirekteure] lag en weet ek ... vrek wat het ek gedoen wat 
so simpel is of hulle praat hier, nou dink ek weer ek is ’n ‘fool’. 
• ... was die AD’s [assistentdirekteure] in ’n kantoor en ... en lêers ... en jy weet nie 
wat gaan aan nie en ... en sê nou maar jy hoor jou naam ... nou dink jy wat het ek 
nou gedoen of wat het ek nie gedoen nie.  (Deelnemer 2) 
• But the problem to me ... I have ... was time ... not enough time ... because she 
[assistant director] was rushing to me and rushing to go ...  She just give me the 
paper with comments. She said I must phone her to discuss the comments I don’t 
understand.  (Deelnemer 3) 




• It would have been nice if afterwards they [the assistant directors] could have 
explained and said this is the feedback that we gave about your office. Instead 
getting this  impersonal: ‘Ok, I [the assistant director] am the boss and you are kind 
of below me ... and I said do this and you do it.’  We could have sit together and 
discussed it. (Deelnemer 5). Hierdie deelnemer sê ook:  They [the assistant directors] 
just come in and work through one office at a time, [they] went through the files and 
afterwards left. There was a lack of communication ... This made it a bit intimidating 
... it was like this kind of under cover operation. That was why it made me a bit 
anxious. 
 
Botha (2000:249-252) sowel as Kadushin en Harkness (2002:341-345) dui aan dat evaluering 
in ’n positiewe verhouding moet plaasvind, dat maatskaplike werkers ingelig moet wees ten 
opsigte van die prosedure en dat evaluering ’n gesamentlike proses is wat binne ’n positiewe 
waardestelsel moet geskied sowel as in ’n vriendelike atmosfeer afgesluit word.   Die Etiese 
Kode vir Maatskaplike Werkers soos saamgestel deur die Suid-Afrikaanse Raad vir 
Maatskaplike Diensberoepe bepaal dat: “Social workers who provide supervision should 
evaluate surpevisees’ performance in a manner that is fair and respectful”; en ook:  “Social 
workers who are responsible for evaluating the performance of others should fulfill this 
responsibility in a fair and considerate manner” (SACSSP [S.a.]:37-38).  Ook Weinbach 
(2003:172) plaas klem op regverdigheid en bedagsaamheid wat veral vereis dat werkers met 
respek en hoflikheid behandel word. 
 
Die feit dat daar selfs in die Etiese Kode vir Maatskaplike Werkers soos saamgestel deur die 
Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Diensberoepe (SACSSP [S.a.]:37-38)  voorskrifte is 
ten opsigte van die wyse waarop evaluerings uitgevoer moet word, bevestig die 
noodsaaklikheid daarvan dat assistentdirekteure billik, regverdig, respekvol en bedagsaam 
tydens posoudits moet optree. 
 
3.4.1.6   Assistentdirekteure se  ervaring en kundigheid 
Evaluering veronderstel dat die persoon wat die evaluering uitvoer die proses ken en weet wat 
die resultaat van die werkverrigting moet wees. ’n Supervisor mag nie ’n persoon evalueer 
indien die supervisor geen kundigheid het ten opsigte van die taak of werk wat die persoon 
verrig nie (Munson, 2002:258).   
 




Vyf van die deelnemers aan die navorsingsondersoek verwoord hul belewenis met betrekking 
tot die assistentdirekteure se ervaring en kundigheid soos volg:  
• ... ek meen dis jou [die assistentdirekteure]  professionele opinie en daarmee het ek 
geen probleem nie. 
• Die twee nuwe assistentdirekteure het glad nie verstaan wat in een van my moeilike 
sake aangaan nie en hulle raad was ek moet al my verslae van die een volume na die 
volgende volume oordra en ek voel dis simpel, want hoekom het ons dan volumes as 
ons al daai inligting moet oordra. (Deelnemer 2).  Hierdie deelnemer sê egter ook 
met verwysing na ’n meer ervare assistentdirekteur:  ... Sy [assistentdirekteur] kan 
dadelik optel met wie werk ek lekker saam en met wie werk ek minder. Sy sien 
dadelik in my werk watter tipe verhoudings het ek met die kliënte. Dit is vir my 
interessant. Ek het nie geweet jy kan dit so optel nie. 
• The auditors know what they are doing. (Deelnemer 3). Dieselfde deelnemer sê ook: 
Auditors came and tell you where are you going and where are you now. I 
appreciate what auditors are doing. 
• We did not use the NGBD diary. This was where they felt we did not follow 
procedure but we have a record of our work. It is not that we don’t have a record of 
our work. Everything is noted in my diary. The fact that I did not use the NGBD 
diary did not mean that I did not do my work. We had to explain that it is not 
practical to carry that big book [NGBD diary] around.  At that time it was a 
frustration. (Deelnemer 5) 
• ... maar kundigheid was daar beslis. (Deelnemer 6) 
 
Uit die voorafgaande blyk dit dat drie van die deelnemers van mening was dat die 
assistentdirekteure wat die posoudit uitgevoer het, oor genoegsame kundigheid en ervaring 
beskik het. Daarenteen het twee deelnemers frustrasie ervaar wat hulle gekoppel het aan die 
assistentdirekteure se eie gebrekkige ervaring en kundigheid oor praktiese uitvoerbaarheid 
van aanbevelings en gevolgtrekkings wat deur die assistentdirekteure gemaak is.    
   
3.4.1.7 Verhouding tussen assistentdirekteure en maatskaplike werkers 
Soos reeds gemeld, is skrywers soos Botha (2000:249-252) sowel as Kadushin en Harkness 
(2002:341) dit eens dat evaluering in ’n positiewe verhouding tussen werker en evalueerder 
moet plaasvind.   
 




Die deelnemers aan hierdie navorsingsondersoek het ook tydens die onderhoude verwys na 
die verhouding met die assistentdirekteure wat die posoudit uitgevoer het, soos blyk uit die 
volgende aanhalings: 
 
• ... en toe het baie van my negatiwiteit weggeval. Ek het drie van die AD’s 
[assistentdirekteure] geken – een van toe sy nog ’n maatskaplike werker was –  en 
nog een het ek by die opleiding gesien. (Deelnemer 1) 
• En ek beleef haar as ’n persoon wat eerlik is en jou op die man af ’n ding sê en ek 
hou daarvan om so te wees, ek dink ek is self so en dis hoekom ek dit aanvaar. 
(Deelnemer 2). Dieselfde deelnemer sê ook: Ek was nog nooit sleg behandel deur ’n   
AD [Assistentdirekteur] nie. 
• Buitepersone ken nie regtig die maatskaplike werkers nie. Op die einde van die dag 
weet ons supervisors wat gaan aan in elke werker se pos en waaroor die sake gaan, 
ensovoorts. ’n Persoon van buite kom in en al weet jy hoeveel jy ingesit het, sien die 
persoon van buite dit nie [raak nie]. (Deelnemer 4) 
• Ek het nie al die AD’s [assistentdirekteure] geken nie. Sekeres het ek op ’n beter vlak 
geken. So ek moet sê as sekere van die AD’s [assistentdirekteure] in my lêers geskryf 
het, het ek beter gevoel as van die ander. Ek het die ander nie geken nie en nog nooit 
in gesprek met hulle gegaan nie. (Deelnemer 6). 
 
Uit die voorafgaande aanhalings blyk dit dus dat  vier van die deelnemers melding maak van 
die verhouding met die assistentdirekteure en vir drie van die deelnemers was dit positief dat 
hulle die assistentdirekteure geken het.   
 
3.4.1.8 Persoonlike faktore 
Al ses die deelnemers het melding gemaak van persoonlike faktore wat hul werkverrigting 
beïnvloed het.  Die volgende is aanhalings hieromtrent: 
• Ek dink ek het in my persoonlike lewe ook deur ’n baie slegte tyd gegaan. 
(Deelnemer 1) 
• Ek weet ook dat ek verlede jaar persoonlik ’n baie slegte jaar gehad het. (Deelnemer 
2) 
• It was my first year to work at CMR. To me for the first time it was a problem.   
(Deelnemer 3) 




• Ek het net begin werk by die CMR. In daai tyd het ons supervisor weggegaan. Ek 
was nog nuut uit die universiteit en het nie die prosedures so goed geken nie. Dit 
was baie erg gewees en ek het nie geweet wat om te verwag nie.  (Deelnemer 4) 
• I was off [sick] for four months and for four months there was no process notes on 
my files unless there was a crisis and my colleagues intervened, so it was offered as 
a comment that there was infrequent contact with the clients.  (Deelnemer 5) 
• ... [dat dit] dalk  nie ’n goeie opsie vir my [was] om gevallewerk te doen nie omdat 
ek persoonlike ‘issues’ gehad het en ek wou nie gevallewerk doen nie.  (Deelnemer 
6)  
 
Weinbach (2003:172)  meld dat evaluering regverdig en billik uitgevoer moet word. Dit is 
onbillik om ’n werker se werkverrigting laer of hoër te evalueer as wat verdien word. Ten 
spyte van faktore wat ’n impak op die werker se werkverrigting mag hê, moet die werklike 
uitset eerlik geëvalueer word. Weinbach (2003:172)  meen ook om ’n werker hoër te evalueer 
as wat hy verdien omdat hy  persoonlike probleme ervaar, tot nadeel van die werker, 
organisasie en evalueerder is.  Die werker moet weet wanneer sy werkverrigting nie aan die 
standaard voldoen nie en ook weet watter leemtes daar in sy werkverrigting is. Dit mag ook 
later aan die lig kom dat selfs in die afwesigheid van persoonlike probleme die werker se 
werkverrigting steeds nie verbeter nie. ’n Onverdiende gunstige evaluering op ’n werker se 
personeellêer kan latere dissiplinêre optredes bemoeilik.  Indien ’n werker se werkverrigting 
weens persoonlike probleme geaffekteer word, moet daar ter wille van billikheid eerder ’n 
langer periode vir regstellings toegelaat word.   
 
3.4.1.9 Die afsluitingsgesprek  
Volgens die Protokol vir Posoudit  moet daar na die beoordeling van die maatskaplike werker 
se funksionering weer ’n afsluitingsgesprek gevoer word en daar moet aan die maatskaplike 
werker die geleentheid gebied word om insette en kommentaar op die bevindinge te lewer 
alvorens die finale ouditverslag opgestel word  (NGBD, 2007b). 
 
Die deelnemers het hulle belewenis met betrekking tot die afsluitingsgesprek na die posoudit 
soos volg verwoord: 
• En ek het ’n gesprek daarna [na die posoudit] gehad het, het ek vir die eerste keer 
gevoel maar dis nie veroordelend nie. (Deelnemer 1)  




• Ek hou daarvan [die afsluitingsgesprek]. Sy [verwys na ’n spesifieke 
assistentdirekteur] het elke keer my gesprek gedoen. Ek beleef haar as ’n persoon 
wat eerlik is en vir jou op die man af ’n ding sê. (Deelnemer 2) 
• I was very scared when called ... [for the interview]. The person was very friendly 
and made me feel at home. She explain everything that was needed on the files and 
that they were not there to critisize. I could talk to her during the interview about my 
feelings. (Deelnemer 3) 
• Die terugvoering wat ek gekry het, het my laat sien daar is ander maniere hoe ek ’n 
saak kan benader ...  Ek moet sê dit het vir my rigting gegee ... omdat ek nie toe daai 
leiding gehad het nie ... (Deelnemer 4) 
• Even at the second audit we had no interview beforehand or afterwards. I remember 
I sat with the supervisor with my feelings and she explained the purpose of the audit 
and how they went about doing it.  (Deelnemer 5) 
• Die terugvoering was nogal vir my ‘orraait’ – daai gesprek wat ons gehad het. Daar 
is party goed wat jy dink en mens dink nogal ander mense sal dit nie opvang nie en 
dan kom dit uit in die oudit verslag ...... (Deelnemer 6) 
 
Vanuit die voorafgaande aanhalings blyk dit dat slegs een deelnemer geen afsluitingsgesprek 
gehad het nie.  Die ander vyf deelnemers dui aan dat hulle baat gevind het by die 
afsluitingsgesprek en dit hou verband met skrywers soos Armstrong (1999:448) en Schultz 
(2001:528) se mening. Volgens dié skrywers bied die gesprek die geleentheid om perspektief 
te kry oor werk wat reeds afgehandel is, die vordering wat gemaak is sowel as om beplanning 
te doen met betrekking tot die toekomstige werkverrigting. Die gesprek behoort doelgerig en 
gestruktureerd te wees ten einde ’n eenparige gevolgtrekking te maak oor die werker se 
voortgesette ontwikkeling sowel as die aksiestappe nodig vir dié ontwikkeling, of regstellende 
stappe wat gedoen moet word.  Dit is belangrik dat die evalueerder spesifiek en konsekwent is 
en destruktiewe kritiek vermy en ook nie verskonings maak vir swak werkverrigting nie.  Die 
fokus moet wees op die afwykings en foute en nie op die oorsake daarvan nie. 
  
3.4.2 LEEMTES IN DIE POSOUDITPROSES WAT ’N INVLOED HET OP ’N MAATSKAPLIKE 
WERKER SE BELEWENIS VAN DIE POSOUDIT 
Deelnemers aan die navorsingsondersoek  was krities oor sekere aspekte van die ouditproses. 
Die gebrekkige voorbereiding was een van die aspekte van die posouditproses wat bygedra 
het tot ’n negatiewe belewenis. 





Die noodsaaklikheid vir deeglike voorbereiding is reeds in paragraaf 3.4.1.1 bespreek en 
skrywers soos Botha (2000:249), Kadushin en Harkness (2002:340)  en ook Weinbach 
(2003:173) beklemtoon die gevolge van gebrekkige voorbereiding, wat onderstreep word met 
die volgende aanhalings:  
• Teen hierdie tyd het ek nie meer die angs en afwagting van wat hulle gaan doen nie 
... ek verstaan die proses nou beslis, ja. (Deelnemer 1) 
• I did not know what to expect. There was no explanations. It was very stressful 
beforehand.  (Deelnemer 3) 
• Ek het nie geweet wat om te verwag en of die goed op die regte manier gedoen is 
nie. (Deelnemer 4) 
• I did not know what to expect ...  (Deelnemer 5) .  Dieselfde deelnemer sê ook:  The 
second one [post audit] went much better, I knew what to expect.  Die deelnemer 
verwys weer later in die onderhoud daarna:  They could have explained what they 
wanted in terms of the files. 
 
Gebrek aan deelname en insae tydens die posouditproses was nog ’n leemte wat bygedra het 
tot van die deelnemers se negatiewe belewenisse. Al die deelnemers aan hierdie 
navorsingsondersoek het aangedui dat hulle graag insae sou wou hê in die ouditproses en 
teenwoordig wou wees tydens die posoudit. Deelnemer 2 noem byvoorbeeld dat dit vir haar 
“lekkerder was toe sy in ’n latere posoudit insae gehad en teenwoordig kon wees” en 
Deelnemer 5 sê die volgende: We could have sit together and discussed it.  Deelnemer 5 
beklemtoon voorts ook die noodsaaklikheid daarvan dat daar voor die aanvang van die 
posoudit in gesprek getree word met die maatskaplike werker ten einde ’n meer holistiese 
beeld van die pos te verkry. Aangesien Deelnemer 5 ook nie na die tyd in ’n gesprek betrek is 
nie, was dit ook van die leemtes in die proses wat sy aangedui het.  Skrywers soos Botha 
(2000:249), Kadushin en Harkness (2002:342), Munson (2002:258), Schultz (2001:528) en 
Weinbach (2003:168) is dit eens dat evaluering ’n deelnemende proses moet wees en ook dat 
werkers betrek moet word by die opstel van die kriteria vir die evalueringsformaat. 
 
Die wyse waarop kritiek uitgespreek is, is ook as ’n leemte in die posouditproses aangedui. 
Deelnemer 2 het tydens die eerste posoudit ervaar dat daar te veel op kritiek gefokus word en 
te min erkenning gebied word en sy verwoord haar gevoelens hieromtrent soos volg: Wat ons 
gevoel het ... maar dis [die kritiek] net negatief, want hulle [assistentdirekteure] kom vertel 
jou hoe sleg is jy en hoe sleg doen jy ....  Kritiek moet spesifiek wees, fokus op groei en 




verbetering en nie op ’n negatiewe wyse uitgespreek word nie (Botha, 2000:251-252; 
Kadushin & Harkness, 2002:341; Munson, 2002; 246-247) 
 
Deelnemer 6 was egter tevrede met die wyse waarop die posoudit uitgevoer is en dui aan dat 
sy nie aan enige leemtes kon dink om uit te wys nie. 
 
3.4.3 MAATSKAPLIKE WERKERS SE BELEWENIS VAN DIE UITKOMSTE VAN ’N POSOUDIT 
Evaluering kan ’n waardevolle bydrae tot die werker se ontwikkeling en die bereiking van die 
organisasie se doelwitte maak indien dit korrek uitgevoer word  (Botha, 2000:242-243; 
Kadushin & Harkness, 2002:339; Schultz, 2001:516; Weinbach, 2003:164).  Volgens die 
deelnemers aan hierdie navorsingsondersoek het hulle bepaalde verwagtinge met betrekking 
tot die uitkomste van ’n posoudit, naamlik professionele en persoonlike ontwikkeling en die 
daarstelling van ontwikkelingsplanne, ’n gevoel van veiligheid met betrekking tot die werk, 
verhoogde werkstandaarde, prioritisering van die werklading en dat die posoudit sal dien as ’n 
bestuurshulpmiddel.  Vervolgens word die verskillende verwagtinge van die deelnemers  in 
oënskou geneem. 
  
3.4.3.1  Professionele ontwikkeling 
Volgens Weinbach (2003:164-165) is een van die belangrikste funksies van evaluering die 
terugvoering wat dit aan werkers bied met betrekking tot die sterktes en swaktes in hul 
werkverrigting en dit identifiseer probleemareas waar regstellings gemaak moet word.  Botha 
(2000:243) en ook Kadushin en Harkness (2002:335) lê  klem op die feit dat evaluering bydra 
tot die maatskaplike werker se professionele ontwikkeling en leerbehoeftes identifiseer.  
 
Deelnemer 1 verwoord haar belewenis van die professionele groei soos volg: Dit gee jou 
perspektief, waar trek ek, hoe reageer ek, en vir my kan ek elke oudit vergelyk en sien hoe ek 
professioneel gegroei het. Volgens Deelnemer 2 is dit “‘n ‘tool’ om myself te verbeter”.   
Deelnemer 3 dui aan dat sy ook baat gevind het by die oudit en verwoord dit soos volg:  I 
learn a lot after my first audit. I did not even know about the consent form or form for the 
children’s movement from one statutory placement to another. I learn about it in the audit. I 
learn a lot.  
 
Vir Deelnemer 4 was die posoudit nog elke keer ’n “leerskool wat haar rigting gebied het” en 
Deelnemer 6 sien dit ook as ’n “leerproses waar sy baie geleer het” en beskou dit as ’n 
"hulpmiddel vir haar ontwikkeling “. 




3.4.3.2  Persoonlike ontwikkeling  
Vir twee van die deelnemers was die posoudit ook ’n geleentheid vir persoonlike groei en 
hulle verwys soos volg daarna:  
• ... in die proses moes jy dit aanleer om te sien dis nie rêrig kritiek teen jou as 
persoon nie  (Deelnemer 1) 
• Since the first audit to the second audit  I have grown up.  (Deelnemer 3). 
 
Botha (2000:247) dui aan dat objektiewe evaluering maatskaplike werkers help om te 
verstaan wat ander professionele persone se persepsie van hul sterk en swak punte is en 
ontwikkeling in die hand werk.  Volgens Munson (2002:247) het supervisors nie beheer oor 
’n maatskaplike werker se reaksie op kritiek nie.  Indien daar weerstand teen kritiek is en 
kritiek negatief beleef word, veroorsaak dit spanning en word ontwikkeling beperk. Die feit 
dat twee deelnemers dus ook verwys na die positiewe persoonlike groei wat die 




Volgens Armstrong (1999:440) formuleer die persoonlike ontwikkelingsplan die aksiestappe 
wat geneem moet word ten einde die werker se kennis, vermoëns en vaardigheid om prestasie  
en werkverrigting te bevorder, te verhoog. Armstrong (1999:437) meld verder dat 
ontwikkelingsbehoeftes onder andere bepaal word aan die hand van die effektiewe benutting 
van die werknemers se kennis en vaardigheid en die mate waarin hulle daarin slaag om die 
verwagte werksuitsette te bereik.  Evaluering identifiseer die ontwikkelingsbehoeftes wat die 
basis vorm van die individuele ontwikkelingsplan. 
 
Met verwysing na ontwikkelingsplanne het vier van die deelnemers in die ondersoek die 
volgende gesê: 
• Ek het ook geweet waarop moet ek let en waaraan moet ek harder werk. (Deelnemer 
2). 
• The auditors did not discuss how I should go about to address the problems 
identified on the files. (Deelnemer 3)  Die deelnemer noem dat sy wel aangeraai is 
om die prosedurehandleiding te bestudeer.  
• We had sort of a general feedback that was sent to our chairperson. We did not 
receive an individual developmental plan. I remember my supervisor and I sat down 
afterwards and did a developmental plan. (Deelnemer 5) 




• Myne [ontwikkelingsplan] was dat ek meer gemeenskapswerk moes gewerk het 
(Deelnemer 6) 
 
Slegs twee van die ses deelnemers verwys pertinent na ’n ontwikkelingsplan.  Hoewel daar 
geen verwysing na ’n formele ontwikkelingsplan is nie, maak Deelnemer 2  melding dat sy 
geweet het waaraan sy moes aandag gee en Deelnemer 3 dui aan dat sy aangeraai is om die 
prosedurehandleiding  te bestudeer.  Die posoudit het dus bepaalde leemtes in die deelnemers 
se werkprestasie geïdentifiseer  waaraan aandag verleen moes word.  
 
3.4.3.4 Verhoogde werkstandaarde  
Die verhoging van werkstandaarde is een van die belangrike komponente van prestasiebestuur 
en evaluering (Armstrong, 1999:440).  Weinbach (2003:167) beklemtoon ook die feit dat 
werkers wat positief reageer op evaluering meer effektief word in hul werkverrigting en dat 
werkstandaarde verbeter tot voordeel van die kliëntesisteem.  Vier van die deelnemers aan die 
navorsingsondersoek het beleef dat die posoudit tot beter werkstandaarde lei en het dit soos 
volg beskryf: 
• Die posoudit se formaat is heeltyd aangepas om te sê maar dit kort of daai tipe van 
ding en julle sê ons wat is positief ... en dit is goed, want dit het die standaard van 
die werk verbeter.  (Deelnemer 2).  Die deelnemer verklaar ook:   En nou word ons 
gedwing as ons opleiding het, om dit toe te pas in ons lêers ... mense sien dit ... maar 
dit maak ons ook slimmer, dit hou ons op datum van die nuutste goed wat daar buite 
is en hoe om mense te help. 
• From that comments that have been done by the auditors I realized where should I 
make improvements on my files.  The comments help a lot. I work afterwords on the 
files according to the comments that had been done. (Deelnemer 3) 
• Dit het my aangemoedig om harder te probeer. (Deelnemer 4) 
• Maar op die einde van die dag, die voordeel daarin as die posoudit verby is, dan is 
al jou lêers op datum en jy kan net rustig werk ... daar is ook ’n lekker stuk daarin. 
(Deelnemer 6) 
 
3.4.3.5  Gevoel van veiligheid 
Volgens Deelnemer 1 is die posoudit ’n leerskool en laat dit haar veilig voel met betrekking 
tot moeilike sake waarby prokureurs betrokke is en moontlik eis om tydens hofsake toegang 
tot die inhoud van die lêer te kry.  Deelnemer 2 verwoord haar gevoel van veiligheid weer 




soos volg: As die Departement hier instap en ’n lêeroudit [posoudit]  doen, dan weet ons ons 
is veilig, want ons was al deur die proses.   
 
Hierdie belewenis van die twee deelnemers sluit aan by skrywers soos Botha (2000:246-247), 
Kadushin en Harkness (2002;331) sowel as Weinbach (2003:165) wat meld dat benewens die 
feit dat evaluering spanning verlig omdat dit leemtes in die werkverrigting identifiseer, bied 
dit aan maatskaplike werkers ’n blik op hoe ander professionele persone hulle werkverrigting 
beskou. Werkers kry ’n oorhoofse beeld van hul werkverrigting, suksesse en tekortkominge.  
Werkers se selfvertroue word voorts bevorder wanneer hulle bevestiging van kundiges kry dat 
hulle die werk korrek verrig het.  
 
3.4.3.6  Bestuurshulpmiddel 
Die organisasie trek ook voordeel uit die evaluering, want die maatskaplike werker se 
dienslewering word op sistematiese wyse geassesseer en bevestig doelwitbereiking en dat 
daar voldoen word aan verantwoordbaarheid. Evaluering dra ook by dat die supervisie 
volgens die ontwikkelingsbehoeftes van die maatskaplike werker gestruktureer word. 
Daarbenewens bied dit ’n geheelbeeld aan die supervisor van die maatskaplike werker se 
werkverrigting en werkstandaarde (Botha, 2000:244). Weinbach (2203:224) spreek die 
mening uit dat evaluering vir bestuurders  uitwys of werk effektief uitgevoer is of nie.  Dit dui 
aan waar addisionele beheermaatreëls ingestel moet word ten einde te verseker dat die 
werkvloei stabiel is en aan die standaarde voldoen.  Dit sluit aan by die deelnemers se 
belewenisse wat hulle soos volg verwoord:  
• Dit [die posoudit] is vir my ’n ‘tool’ om myself te verbeter ... om te weet: fokus daar 
... of kry inligting of wat ook al .... (Deelnemer 2) 
• Jy weet dit gaan oor meer as jou prosesnotas wat op datum moet wees; jou verslae 
moet reg wees, jou bevele moet op die lêers wees, die beweging van die kinders moet 
daar wees, daar is baie ander goeters ook.  Maar vir my is die prentjie dat jou 
dagboek opgedateer moet wees; dit wat in jou dagboek is, moet in jou prosesnotas 
wees en dit het vir my gelyk dis die eintlike fokus .... (Deelnemer 4) 
• We had sort of a general feedback that was sent to our chairperson.  (Deelnemer 5) 
• ’n Oudit is daar om jou te help om die kantoor beter te bestuur, om maatskaplike 
werkers beter te bestuur en om krisisareas uit te wys voordat dit gebeur. (Deelnemer 
6).  Die deelnemer sê ook: Dit gee vir jou ’n plan oor hoe die kantoor bestuur kan 
word. 




3.4.4 MAATSKAPLIKE WERKERS SE VOORSTELLE OM DIE POSOUDITPROSES MEER 
GEBRUIKERSVRIENDELIK TE MAAK 
Skrywers soos Botha (2000: 252), Kadushin en Harkness (2002:345) sowel as Swanepoel et 
al. (2002:411) plaas klem op die feit dat evaluering ’n deelnemende proses moet wees en dat 
werkers insette moet gee tydens die bepaling van die kriteria vir die evaluering. Dit dra by dat 
die kriteria toepaslik en relevant is.  Dit verseker ook dat werkers meer betrokke is by die 
evaluering en daarna sal streef om te voldoen aan die kriteria.  In aansluiting hierby word die 
deelnemers se voorstelle oor hoe om die posouditproses meer gebruikersvriendelik te maak 
vervolgens bespreek. 
 
3.4.4.1  Faktore wat werkverrigting beïnvloed 
 Die deelnemers spreek hulle soos volg uit oor faktore wat ’n impak het op  hul  
werkverrigting en wat na hul mening in ag geneem moet word: 
• ... ek moet ’n brief skryf oor hoë gevalleladings, ver afstande ... maar toe ek my brief 
[ouditverslag] terugkry, het dit nie vir my gevoel dis in berekening gebring nie   
(Deelnemer 1). Die deelnemer verwys ook na aspekte in haar persoonlike lewe wat 
haar werkverrigting beïnvloed het as sy sê: Ek dink ek het in my persoonlike lewe ... 
het ek ook deur ’n baie slegte tyd gegaan. 
• Ek weet ook dat ek verlede jaar ... het ek,  en in myself persoonlik, ’n slegte jaar 
gehad.  (Deelnemer 2) 
• The auditors did take into account my workload and area because I can see it in 
their comments. (Deelnemer 3) 
• Die intensiteit en die tydbesteding aan een spesifieke ding – omdat dit so ’n hoë 
intensiteit het, dit vat baie meer van jou. As jy nou miskien kon spesifiseer op die 
vorm wat was die intensiteit en die baie tyd wat dit gevat het ... vakante poste wat ’n 
faktor was en dat jy nie ... Jou werklading was van so ’n aard dat jy nie kon, op die 
einde van die dag, jou volle potensiaal bereik nie.  (Deelnemer 4) 
• No communication beforehand. I wondered how they [the assistant directors] will 
know. I remember with the second audit – we had a vacancy for a couple of months.  
I remember one thing that stuck out. I was off [sick] for four months and for four 
months there was no process notes on my files unless there was a crisis and my 
colleagues intervened. So it was offered as a comment that there was infrequent 
contact with the clients. I feel that if they had known that I had been off [sick] for 




four months, and I had an understanding with all my clients that if there is a crisis 
they can contact my colleagues ...  So I felt that was a gap.  (Deelnemer 5) 
• So, ’n persoonlike situasie kon gewees het dat jy dalk in die laaste ruk op ander 
goed gefokus het en dalk nie by jou werk uitgekom het soos jy wil nie.   (Deelnemer 
6).  Dieselfde deelnemer sê ook: Die AD [assistentdirekteur] verwisseling het ook ’n 
rol gespeel in posoudit. 
 
Dit sluit aan by Weinbach (2003:170) se mening dat daar dikwels faktore is wat buite die 
beheer van die maatskaplike werkers ’n invloed op hul werkverrigting het.  Die skrywer meld 
die volgende faktore wat meer algemeen voorkom:  
• Onvoldoende oriëntering en opleiding 
• Onvoldoende administratiewe ondersteuning 
• Onvoldoende supervisie weens afwesigheid van supervisor as gevolg van verlof, 
siekte of ’n vakature in die supervisorspos 
• Gebrekkige ondersteuning van kollegas 
• Onvoldoende toerusting of toerusting wat nie herstel word nie 
• Swak werkomgewing weens byvoorbeeld geraas of gebrek aan privaatheid 
• Werklading – te veel sake of sake met hoë intensiteit en kompleksiteit  
• Vakatures in organisasie 
• Geërfde probleme wat spruit uit die voorganger se ontoereikende werkverrigting.  
 
Uit die deelnemers se kommentaar blyk dit dat werklading, werksarea, intensiteit van sake, 
vakatures en verwisseling van assistentdirekteure ’n faktor was. Drie deelnemers verwys ook 
na omstandighede in hul persoonlike lewe wat ’n invloed op hul werkverrigting gehad het.  
 
3.4.4.2  Identifiseer beide sterk en swak punte 
Dit is reeds gemeld in paragraaf 3.4.3.1 dat skrywers soos Botha (2000:243), Kadushin en 
Harkness (2002:335) asook Weinbach (2003:164-165)  klem daarop lê dat werkers se sterktes 
sowel as swaktes in hul werkverrigting geïdentifiseer moet word. Nie al die deelnemers het dit 
so in die posoudit beleef nie en maak voorstelle dat dit geïmplementeer word, soos blyk uit 
die volgende aanhalings: 
• Ek dink dit sal vir jou as persoon goed laat voel om te weet maar iemand sien dit is 
my sterk punte en dit is jou swak punte en werk hieraan. (Deelnemer1) Dieselfde 
deelnemer sê ook:  Ja, ek sou dit graag wou hê op my lêer. Sê vir my my swak punte, 
maar gee ook vir my krediet vir dinge wat ek reg doen. 




• Daar gaan leemtes wees en dit [swakpunte]  wys te veel uit ...  (Deelnemer 2) 
• I appreciate what auditors are doing. I see it as a learning process. Social workers 
need to move form one point to another forward. (Deelnemer 3) 
• Ek kon sien waar my leemtes is.  Omdat ek ook self weet waar lê my sterk punte en 
my swak punte en die kritiek wat teruggekom het – positief of negatief – het vir my 
sin gemaak, omdat  ek het geweet waar is my sterk punte en my swakpunte. Dit het 
vir my rigting gegee.  Dit het my meer laat dink; nou maak dit vir my sin.   
(Deelnemer 4) 
• The challenges were identified but it was based on what was in my files and it did 
not give [me]  a chance to explain what was going on. If it said you are not good on 
prioritizing then my supervisor will said you need to start prioritizing. (Deelnemer 
5) 
 
3.4.4.3  Puntstelsel  
Deelnemer 1 het aangedui dat ’n puntstelsel wat die verskillende aspekte van die evaluering 
meet, moontlik meer gebalanseerd sal wees omdat ’n maatskaplike werker in een aspek laag 
kan meet maar weer in ’n ander aspek hoog.  Sy verwoord dit soos volg:  Ek sou wou hê dat 
daar amper ’n puntstelsel sou wees wat sê maar ja op administratief is jy minus 1 maar op 
ander dinge is jy ’n  4.  
 
Kadushin en Harkness (2002:363-372) bespreek verskillende tipes meetskale waarvolgens 
werkverrigting van maatskaplike werkers gemeet kan word aan die hand van 
waardetoevoegings vir die metingskriteria. Botha (2000:257) meld dat kriteria en meetskale 
vir evaluering basiese maatskaplike werk kennis, vaardighede, metodes en algemene 
doelstellings soos verbetering, ondersteuning of herstel van psigososiale funksionering moet 
reflekteer. Meting in skale, punte of vlakke kan in evalueringsvorms ingebou word 
ooreenkomstig die organisasie se keuse. Botha (2000:258) beklemtoon  voorts dat die 
betekenis en waardetoekenning van kriteriapunte in meetskale deur beide die maatskaplike 
werkers sowel as supervisors op dieselfde wyse verstaan en geïnterpreteer moet word.   
 
3.4.4.4 Voorbereiding  
Die deelnemers spreek die behoefte uit dat maatskaplike werkers vooraf ingelig moet word 
wat die ouditproses behels en wat die kriteria vir die evaluering is.  Hulle sê soos volg: 
• Inform them of the date, explain everything that is needed in the file ... if there is 
comments on the files, they must not be surprised by it ...  (Deelnemer 3) 




• Maar vir persone wat dit nog nooit beleef het nie ... sou ek dink dat hierdie persone 
in detail voorberei moet word. Kyk na een, twee en drie, hulle gaan ’n vorm kry en – 
ek sien dit met die nuwe werkers – en dan sal hulle nie rêrig weet wat daardie 
spesifieke ding behels nie. (Deelnemer 4) 
• Even if you cannot explain everything that you are going to do in a post audit, I 
would suggest that even if you can tell a person that you are going to do a 
performance evaluation and make sure that your service delivery is up standard.  
(Deelnemer 5) 
Voorbereiding is een van die basiese beginsels vir evaluering, soos aangedui deur Botha 
(2000:249) en ook Weinbach (2003:173). 
 
3.4.4.5 Kennisperiode voordat posoudit plaasvind 
Vir drie van die deelnemers is dit belangrik om wel vooraf kennis te ontvang van die datum 
waarop die posoudit uitgevoer sal word.   
• ... ek sal so vier weke dat daar vooraf gesê word ... wat baie billik is.  (Deelnemer 1) 
• Most of the time the auditors inform us in time – we already have the date for next 
year (Deelnemer 3) 
• Ek dink dit sou belangrik wees om die ouens genoeg kennis te gee, te sê ons gaan ‘n 
posoudit kom doen. (Deelnemer 6) 
Om vooraf ingelig te word oor die datum van die posoudit is deel van die voorbereidingsfase 
wat deur Botha (2000:249) en ook Weinbach (2003:173) as noodsaaklik beskou word. 
 
Die moontlikheid dat ’n posoudit onaangekondig moet plaasvind is ook te berde gebring, soos 
verwoord  deur Deelnemer 1 sowel as Deelnemer 2:   
• Aanvanklik het ek gedink daar moet nie vir ons gesê word nie.  Iemand moet net 
opdaag. Toe dink ek weer dit gaan geweldig spanning by ’n mens inploeg. 
(Deelnemer 1) 
• ’n Mens moenie gewaarsku word vir ’n posoudit nie, want dan het jy die geleentheid 
om dit reg te maak ... die chaos en wat ook al, ek voel dit moet ... dan is dit nie ’n 
werklike refleksie van wat in die pos aangaan nie. As dit chaos is, dan kan die mense 
inkom en sien, ‘ok’ hierdie persoon het chaos. Wat is dit wat die chaos veroorsaak 
op daardie stadium. So ja, ek dink nie mense moet weet daar gaan ’n posoudit wees 
nie.  (Deelnemer 2) 
 
 




3.4.4.6 Insette tydens oudit  
Die deelnemers het aangedui dat hulle graag tydens die posoudit teenwoordig sou wou wees 
en insette lewer, asook die geleentheid kry om onduidelikhede uit te klaar.  Hulle verwoord 
dit soos volg: 
• ... vroeg hierdie jaar het julle ’n posoudit gedoen by... [kollega] en sy was binne en 
toe het ek dit ook vir my gevoel dit moet lekker wees, want vra vir my: hoekom het jy 
dit hier so gedoen.  (Deelnemer 1). Dié deelnemer sê later wel ook die volgende:   
Ek is in twee geskeur oor wil ek graag teenwoordig wees of nie. 
• Ek dink maatskaplike werkers moet insae hê, want ek dink nie almal het insae nie.  
(Deelnemer 2) 
• I wish you can be next to the person to explain.  (Deelnemer 3) 
• As ek daar kon gesit het en verduidelik het wat op my lêer aangaan. (Deelnemer 4) 
• I know if we had communicated it would have been rectified. (Deelnemer 5) 
• Ek dink as ek weet ek het ’n fout gemaak, dalk sou ek ’n kans wou gehad het om 
verskoning aan te bied of te verduidelik hoekom dit nie so is nie, uit my 
persoonlikheid dink ek ... maar partykeer as daar growwe goed is, wil jy ook sê:  jy 
het nie mooi gelees nie, as jy mooi deur die leer gegaan het sou jy gesien het maar 
die goed waarop jy kommentaar skryf is in die leer.  (Deelnemer 6) 
 
Hierdie behoefte van die deelnemers om groter inspraak in die ouditproses te hê, sluit aan by 
skrywers soos Botha (2000:249) sowel as Kadushin en Harkness (2002:342) wat aandui dat 
evaluering ’n deelnemende proses is waar die evalueerder na maksimale deelname van die 
werker moet streef ten einde wysheid en insig by beide partye  te bewerkstellig. 
 
Kadushin en Harkness (2002:345) beklemtoon ook ’n ander faset, naamlik die betrokkenheid 
van maatskaplike werkers by die opstel van die evalueringskriteria. Betrokkenheid dra daartoe 
by dat maatskaplike werkers hulself verbind aan die evaluering en verwagtinge met 
betrekking tot die evaluering uitklaar, en dit verseker ook meer toepaslike evalueringskriteria 
ten opsigte van die werkverrigting.  Die vermoë om insette tot die vasstelling van die 
evalueringskriteria te lewer, het ’n groot invloed op die mate van tevredenheid wat 
maatskaplike werkers met die evalueringsproses ervaar. Volgens Kadushin en Harkness 
(2002:343) manifesteer mag in die vermoë om te beheer en daarom dra die aktiewe deelname 
van maatskaplike werkers in die evalueringsproses daartoe by dat die maatskaplike werkers 
beheer met die supervisor deel.  Deelname aan die proses verminder ook spanning. 





Slegs een deelnemer het verwys na betrokkenheid by die opstel van die evalueringskriteria, en 
wel die volgende: 
• Daar’s ’n spesifieke vorm gebruik ... ek sal graag die kollegas wil betrek by 
spesifieke goed waarna ons moet kyk ... of wat die werkers sal wil hê die fokuspunt 
moet wees - sodat die werker ook deel kan hê aan dit waarop jy geëvalueer gaan 
word op die einde van die dag.  Sodat jy nie kan omdraai en sê dis iets wat die 
hoofde uitgewerk het en dit is wat húlle graag sal wil hê.  En ook omdat ons direk 
met die mense werk en ons weet ook wat is jou eie potensiaal, wat kan jy doen en 
waar lê jou sterk punte; dat dit miskien ook ingewerk word by so ’n evaluering van 
die poste;  die samewerking van die maatskaplike werkers ook gekry word by die 
optrek van so ’n vorm. Die deelnemer sê ook: As jy nou miskien kon spesifiseer op 
die vorm wat was die intensiteit en die baie tyd wat dit [die dienslewering] gevat het.  
(Deelnemer 4) 
 
3.4.4.7 Geleentheid vir repliek op assistentdirekteure se kommentaar op die lêers  
Daar is uiteenlopende menings by die drie deelnemers wat hulle oor repliek op die 
kommentaar wat tydens die posoudit op die lêers aangebring word, uitgespreek het. Die drie 
deelnemers is van mening dat maatskaplike werkers geleentheid moet kry om op die 
ouditvorm wat op elke lêer geplaas word, repliek te lewer, soos blyk uit die volgende 
aanhalings: 
• Ek dink ons moet miskien ’n tyd kry wat jy mag terugvoering gee en sê op lêer 
15/2007 is daar dit gesê maar ek stem nie saam en korrigeer dit asseblief. Wat weer 
’n ekstra verskriklike las op die AD’s [assistentdirekteure] gaan wees ... as jy gaan 
terugvoer gee ... maar as hulle sê jy kan binne 6 maande terugvoering gee.  
(Deelnemer 1) 
• ... maar ek voel net dat ons moet kan terugvoer gee en sê:  dit was vir my sleg en dit 
was die rede vir ... goed,  of:  ek stem nie saam met hierdie lêer of dit wat julle 
daarin gedoen het nie.  (Deelnemer 2) 
• Ja, ek sou dit [repliek lewer] nogal graag wou doen. Dit word gesê: so en so. Ek sal 
wil sê: waarom sê julle [assistentdirekteure] so en so? (Deelnemer 4) 
 
Deelnemer 6, daarenteen, meen dat dit te veel spanning sal veroorsaak indien sy na die tyd op 
die posoudit se kommentaar repliek moet lewer. Sy verwoord dit soos volg: Ek weet nie of dit 
lekker sou gewees het om te kon reageer nie. Aan die een kant dink ek dit sou vir my geweldig 




‘stress’ veroorsaak het, as ek nou oor daai goed moet gaan sit en praat ...  want dan voel dit 
amper vir my soos ’n antwoordstel en juffrou wil nou weet:  hoekom en waarom en wat ook al 
...  en dit kan ook ‘stress’ vir my veroorsaak. 
 
Kadushin en Harkness (2002:342-343) dui aan dat die maatskaplike werker se reaksie op die 
evalueringsproses verkry moet word alvorens die finale verslag opgestel word en stel voor dat 
die werker versoek word om repliek op die evaluering te lewer.  Die skrywer beklemtoon dat 
deelnemende evaluering ook die aktiewe verkryging en benutting impliseer van die 
maatskaplike werker wat geëvalueer word se reaksie op die evaluering.  ’n Sinvolle 
evaluering erken die moontlikheid dat verskillende persepsies en menings oor die evaluering 
gehuldig kan word.  
  
3.4.4.8  Self lêers voorlê vir posoudit 
Volgens Munson (2002:248) is dit belangrik dat die maatskaplike werker aktief betrokke is by 
supervisie en vir daardie rede toegelaat moet word om self die sake wat bespreek moet word, 
te identifiseer.   
 
Deelnemer 6 is egter van mening dat die posouditproses waarvolgens al die lêers op die 
gevallelading van ’n maatskaplike werker nagegaan word, ’n goeie stelsel is, want wanneer 
maatskaplike werkers self die keuse het om lêers vir voorlegging te identifiseer, kan die 
sisteem ontduik word. Sy verwoord dit soos volg: ... en die ander kantore was 
eenmanskantore met ’n supervisor wat een keer per maand gekom het en jy kon lêers voorlê 
en dan het hulle partykeer lêers getrek. So jy kan die sisteem ontduik as jy wil.    
 
3.4.4.9 Geleentheid vir kritiek oor assistentdirekteure se werkswyse 
Volgens Kadushin en Harkness (2002:376) dra maatskaplike werkers se evaluering van 
supervisors by tot meer effektiewe supervisie aangesien terugvoering oor hul werkverrigting 
supervisors in staat stel om regstellings te maak. Evaluering van supervisors dra voorts by tot 
verhoogde moraal in die organisasie, bevorder regverdigheid en gee aan maatskaplike werkers 
die gevoel dat hulle ook in ’n sekere mate oor mag beskik. Indien evaluering van supervisors 
’n aanvaarde praktyk in die organisasie is, kan dit daartoe bydra dat supervisors konsentreer 
op hul eie werkprestasie en meer aandag gee aan die behoeftes van die maatskaplike werkers 
aan wie hulle supervisie bied.  Dieselfde skrywers (2002:345) dui aan dat maatskaplike 
werkers as persone wat die diens vanaf die supervisors ontvang, by uitstek in ’n posisie is om 
daardie diens en diensverskaffer te evalueer, aangesien die diensverskaffer in hierdie geval die 




supervisor is.  Maatskaplike werkers is ook meer aanvaardend met betrekking tot hul eie 
evaluering indien hulle weet dat hulle ook die supervisor kan evalueer, aangesien die 
evaluering dan minder as ’n manifestasie van mag beskou word.  Een deelnemer het haar soos 
volg hieroor uitgespreek: 
• Sou ’n mens so-iets kan doen, dan kan die AD’s [assistentdirekteure] byvoorbeeld 
gaan kyk na wat is die kritiek wat die maatskaplike werkers het. Die deelnemer voeg 
ook by:  ... maar soos hulle kritiek op ons lêers het, het ons kritiek op die manier wat 
hulle dit met ons doen.  (Deelnemer 2).   
 
3.5   SAMEVATTING 
In hierdie ondersoek is daar van ’n doelbewuste steekproef gebruik gemaak en is die 
deelnemers nie verteenwoordigend van die populasie nie. Aangesien daar in kwalitatiewe 
navorsing nie doelbewus vooraf ‘n aantal deelnemers getrek word nie, is die getal deelnemers 
in hierdie navorsingsondersoek bepaal toe daar ’n versadigingspunt in die data bereik is.  
 
Uit die ingesamelde data blyk dit dat maatskaplike werkers hul eerste posoudit hoofsaaklik 
negatief beleef het.  Dit word toegeskryf aan die feit dat hulle nie vertroud was met die 
ouditproses nie en nie werklik goed daarop voorberei is nie.  Daarenteen het hulle die tweede 
posoudit baie meer positief beleef, aangesien hulle bekend was met die proses en geweet het 
wat om te wagte te wees.   
 
Voorts is vier temas met verskeie subtemas uit die data, wat die deelnemers in die semi-
gestruktureerde onderhoude oorgedra het, geformuleer en aan ’n literatuurkontrole onderwerp.  
Die eerste tema fokus op die faktore wat ’n impak het op maatskaplike werkers se belewenis 
van die posoudit.  Die tweede tema bekyk die leemtes in die posouditproses, terwyl die derde 
tema die uitkomste of resultate van die posoudit in oënskou neem.  Die vierde tema lig 
aspekte uit om die ouditproses meer gebruikersvriendelik te maak.   
 
Die gevolgtrekkings en bevindinge word aan die hand van die temas en subtemas gedoen en 








HOOFSTUK VIER – OPSOMMING, GEVOLGTREKKINGE 
EN AANBEVELINGS 
4.1 INLEIDING 
Die bevindinge en gevolgtrekkinge van die navorsingsondersoek word in hierdie hoofstuk aan 
die hand van die vier temas bespreek, naamlik faktore wat ’n impak op maatskaplike werkers 
se belewenis van die posoudit het,  leemtes in die posouditproses, die uitkomste of resultate 
van die posoudit en aspekte om die ouditproses meer gebruikersvriendelik te maak.  
Aanbevelings word na aanleiding van die literatuur en empiriese studie vir die praktyk 
gedoen.   
  
4.2 OPSOMMING 
Die doel van hierdie navorsing was om die maatskaplike werkers in diens van CMRade in die 
Hoëveld Sinodale Streek se belewenis van die posoudit te verken en te beskryf en vas te stel 
of aanpassings ter verbetering in die NGBD se posouditstelsel nodig is. Ten einde die 
voorafgaande doelstelling te bereik, is die volgende doelwitte geformuleer: 
• Om die teoretiese agtergrond tot die probleem te bespreek en die probleem in perspektief 
te plaas 
• Om ’n steekproef van maatskaplike werkers in diens van CMRade wat ’n posoudit 
deurloop het, se belewenis daarvan te verken en te beskryf  
• Om die navorsingsbevindinge aan ’n literatuurkontrole te onderwerp           
• Om die navorsingsbevindinge in  ’n verslag saam te stel  
• Om aan die hand van die bevindinge aanbevelings by die NGBD te maak ten einde die 
bestaande protokol en beleid van die NGBD vir die uitvoering van die posoudit te 
versterk.  
 
In Hoofstuk Een is die navorsingsontwerp en metodologie waarvolgens die navorsing 
plaasgevind het, beskryf. Ten einde verwarring uit te skakel oor bepaalde terminologie wat eie 
is aan die NGBD en CMR en wat in hierdie navorsing gebruik is, is aan die einde van 
Hoofstuk Een ’n begripsomskrywing voorsien.  Die proses vir die voorbereiding van die 
deelnemers en wat vir data-insameling, –ontleding en –verifiëring gevolg is, is beskryf soos 
dit in die praktyk plaasgevind het. In Hoofstuk Twee word ’n teoretiese oorsig oor evaluering 
gegee wat as konseptuele raamwerk vir die studie gedien het. ’n Uiteensetting van die 
toepassing van ’n posoudit deur die NGDB word ook in Hoofstuk Twee gegee. Hoofstuk Drie 




is gewy aan die bevindinge van die navorsingsondersoek. Die data wat ingesamel is, is in 
temas en subtemas gekategoriseer. Die basis vir die bevindinge is deur verbatim aanhalings 
gelê en is aan ’n literatuurkontrole onderwerp.  In Hoofstuk 4 word vervolgens gekyk na die 
bevindinge in relasie tot die doelwitte, en aanbevelings vir die praktyk word gedoen..     
 
4.3 GEVOLGTREKKINGE 
Die navorsingsproses sowel as die bevindinge soos dit in temas en subtemas gekategoriseer is, 
word in oënskou geneem. Gevolgtrekkinge gebaseer op die navorsingsondersoek word 
vervolgens bespreek. 
 
4.3.1 NAVORSINGSONTWERP EN NAVORSINGSMETODOLOGIE 
Die navorsingsontwerp en die navorsingsmetodologie waarvolgens hierdie navorsing 
uitgevoer is, was toepaslik en het die navorser in staat gestel om die posouditproses vanuit die 
deelnemers se perspektief te sien. Deur self persoonlike onderhoude met die deelnemers te 
voer, kon die navorser ’n blik kry op hul gevoelens en hul frustrasies eerstehands beleef.  Die 
bevindinge is gemeet aan die resultate van ander navorsers en dien as maatstaf om leemtes in 
die posouditproses te identifiseer wat kan bydra tot veranderinge in die posoduitproses ten 
einde die posouditproses meer gebruikersvriendelik te maak.   
 
4.3.2  ALGEMENE BELEWENIS DIE POSOUDIT 
Daar kan verwag word dat daar maatskaplike werkers in ŉ welsynsorganisasie sal wees wat ŉ  
positiewe belewenis van die posoudit sal hê en diegene wat ŉ negatiewe belewenis sal hê.  Dit 
blyk voorts dat faktore soos onkunde oor die posouditproses, nie weet wat om te verwag met 
ŉ posoudit nie, dienslewering aan die kliëntsisteem wat nie aan professionele vereistes 
voldoen nie, asook vrees vir gepaardgaande regstellende aksies bydra tot die feit dat 
maatskaplike werkers die eerste posoudit negatief beleef.   Maatskaplike werkers ervaar ŉ 
tweede en derde posoudit minder spanningsvol omdat hulle meer vertroud is met die proses 
en dit as ŉ leerproses ervaar wat bydra dat hulle ŉ meer positiewe belewenis van die posoudit 
het. 
 
4.3.3  FAKTORE WAT OP DIE POSOUDITPROSES IMPAKTEER  
Daar is nege faktore wat op die posouditproses impakteer en onderliggend aan die 
maatskaplike werkers se negatiewe belewenisse is.   
 
Hoewel die literatuur beklemtoon dat voorbereiding vir evaluering van kardinale belang is, is 




daar tot die gevolgtrekking gekom dat die maatskaplike werkers in hierdie 
navorsingsondersoek min of geen voorbereiding ten opsigte van die ouditproses ontvang het 
nie.  Dit blyk dat die onderskeie supervisors nagelaat het om die kriteria aan die hand waarvan 
die posoudit uitgevoer word, sowel as die proses van die posoudit, oor te dra of te verduidelik.   
Die gebrek aan insette van die supervisor het ook daartoe gelei dat die maatskaplike werkers 
nie emosioneel voorberei was vir die implementering van die posoudit as meetinstrument nie. 
Dit lei dus tot die gevolgtrekking dat supervisors ’n belangrik rol speel in die 
voorbereidingsfase van die posoudit om maatskaplike werkers nie net ten opsigte van die 
proses en kriteria voor te berei nie, maar ook om hulle emosioneel gereed te maak vir die 
evalueringsproses.   
 
Dit is dus duidelik dat indien maatskaplike werkers nie kennis dra van die datum vir die 
posoudit nie, dit spanning kan veroorsaak. ŉ Verdere gevolgtrekking wat gemaak word, is dat 
maatskaplike werkers wat nie kennis dra van die posouditproses, kriteria vir evaluering en die 
verwagte werkstandaarde nie, ŉ negatiewe belewenis van die posoudit het. Onervare 
maatskaplike werkers sal ook twyfel of hulle werk aan die verwagte standaarde voldoen 
indien hulle nie daaroor ingelig is nie. Kennis van die datum en die formaat van die ouditvorm 
is dus nie genoegsame voorbereiding vir die ouditproses nie.   
 
Dit blyk ook dat  maatskaplike werkers mekaar onderling negatief beïnvloed met betrekking 
tot die posouditproses. Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat die informele 
kommunikasie in ŉ welsynsorganisasie met betrekking tot die posoudit en ander 
administratiewe sake ŉ negatiewe inhoud kan hê as daar ŉ gebrek aan kantooretiket en 
professionaliteit is. 
 
Die posoudit as evalueringsmeganisme kontroleer nie net of die werk wel verrig is nie, maar 
ook of die werk aan die vereiste standaarde voldoen en in ooreenstemming met die 
organisasie se beleid en prosedures uitgevoer is. Die feit dat die maatskaplike werkers 
daadwerklik gepoog het om hul werk voor die posoudit in orde te kry, impliseer dus eerstens 
dat die ses deelnemers aan hierdie navorsing bewus was van die verwagte standaard vir die 
werk en tweedens dat hulle bewus was dat hul werk nie aan daardie verwagte standaard 
voldoen het nie.  Die maatskaplike werkers wou negatiewe kritiek en ’n ongunstige 
evaluering voorkom deur hul werk op datum te bring.  Die gevolgtrekking word dus gemaak 
dat gereelde posoudits kan bydra dat die werk volgens die verwagte standaarde verrig word, 
aangesien die wete dat hulle ŉ posoudit gaan deurloop, daartoe lei dat maatskaplike werkers 




geneig is om hulle minder skuldig te maak aan gedrag wat ŉ negatiewe evaluering tot gevolg 
kan hê.  
 
Maatskaplike werkers se negatiewe gevoelens met betrekking tot die posouditproses kan 
voorts ook toegeskryf word aan foute deur assistentdirekteure soos om dokumente mis te 
kyk of kritiek uit te spreek sonder dat hulle al die inligting wat wel op die lêer beskikbaar is, 
in ag geneem het.   
 
Maatskaplike werkers is sensitief vir assistentdirekteure se optrede tydens ŉ posoudit en 
kan die assistentdirekteure se optrede as intimiderend en onsensitief ervaar, wat vererger word 
deur ŉ gebrek aan kommunikasie. 
 
Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat die assistentdirekteure se kundigheid en 
ervaring ten opsigte van die posouditproses sowel as die vereiste werkstandaarde noodsaaklik 
is en kan bydra tot ŉ positiewe belewenis van die posoudit sowel as dat kritiek en 
aanbevelings meer geredelik aanvaar word.   Bekendheid en ’n gunstige verhouding met die 
assistentdirekteure dra ook daartoe by dat maatskaplike werkers die posoudit meer positief 
beleef en die kritiek en aanbevelings meer geredelik aanvaar. 
 
Die gevolgtrekking word ook gemaak dat persoonlike omstandighede van maatskaplike 
werkers ŉ  impak op hul werksprestasie kan hê.   Die literatuur beklemtoon egter dat werklike 
uitsette eerlik geëvalueer en gemeet moet word ongeag faktore wat ’n invloed op die 
werkprestasie gehad het. Die enigste toegewing wat gemaak kan word, is dat daar ’n langer 
periode gegun moet word vir regstellings ten opsigte van die werkprestasie.  Dit lei dus tot die 
gevolgtrekking dat assistentdirekteure kennis kan neem van persoonlike omstandighede wat ŉ 
impak op werkprestasie kan hê en dit in die ontwikkelingsplan kan verreken, maar dat 
werklike werksuitsette en die handhawing van werkstandaarde eerlik gemeet moet word aan 
die hand van die voorgeskrewe kriteria vir werkstandaarde.   
 
Die literatuur beklemtoon voorts ook die noodsaaklikheid dat die afsluitingsgesprek 
perspektief moet bring oor die werk wat afgehandel is, vordering wat gemaak word sowel as 
beplanning vir toekomstige werksuitsette.  Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat 
maatskaplike werkers baat vind by die gesprek na die posoudit en dat dit kritiek, wat in die 
posoudit  gelewer word, in konteks plaas. 
 




4.3.4 LEEMTES IN DIE POSOUDITPROSES 
Uit die navorsingsondersoek blyk dat maatskaplike werkers krities sal wees teenoor ŉ 
posoudit indien die volgende leemtes voorkom:    
• Onvoldoende voorbereiding op die posouditproses   
• Gebrek aan deelname en insae tydens die posouditproses  
• Gebrek aan ŉ gesprek voor die posoudit om ŉ holistiese beeld van die pos te verkry  
• Die wyse waarop kritiek uitgespreek is 
• Gebrek aan erkenning vir dit wat wel reg gedoen is. 
 
4.3.5 VERWAGTE UITKOMSTE VAN DIE POSOUDITPROSES 
Maatskaplike werkers het self bepaalde verwagtinge met betrekking tot die uitkomste van ŉ 
posoudit, naamlik professionele en persoonlik ontwikkeling en die daarstelling van 
ontwikkelingsplanne, ’n gevoel van veiligheid met betrekking tot die werk, verhoogde 
werkstandaarde, prioritisering van die werklading en dat die posoudit sal dien as ’n 
bestuurshulpmiddel.  Daar word tot die gevolgtrekking gekom dat maatskaplike werkers 
ŉ positiewe belewenis oor die posoudit sal ervaar wanneer die posoudit: 
• terugvoering oor hul werkverrigting bied, hul ontwikkelingsbehoeftes identifiseer en 
hul professionele ontwikkeling bevorder 
• waarde toevoeg ten opsigte van hul persoonlike ontwikkeling 
• leemtes in maatskaplike werkers se werkprestasie identifiseer en dit neerslag vind in 
ŉ formele ontwikkelingsplan 
• verhoogde werkstandaarde bevorder deurdat dit kontroleer of maatskaplike 
werkers die kennis wat in opleiding verkry word, toepas en dienslewering sowel as 
rekordhouding op gesinsorglêers aan die vereiste standaarde voldoen 
• se formaat as riglyn dien vir regstellings aan die dienslewering en prioritisering van 
die werk 
• ŉ gevoel van veiligheid skep omdat die werk deur kundiges geëvalueer is en hulle 
weet dat  die werk aan die verwagte standaarde voldoen wat na ŉ posoudit met 
vertroue aan ander professies of departementele inspeksies voorgehou kan word 
• ŉ bestuurshulpmiddel is wat kan aantoon waar addisionele beheermaatreëls ingestel 
moet word ten einde te verseker dat die werkvloei stabiel is en aan die standaarde 
voldoen en sodoende  doelwitbereiking en verantwoordbaarheid van die 
welsynsorganisasie bevorder.  




4.3.6  MAATSKAPLIKE WERKERS SE VOORSTELLE TER VERBETERING VAN DIE 
POSOUDITPROSES 
Die maatskaplike werkers betrokke by hierdie navorsingsondersoek het bepaalde voorstelle 
ter verbetering van die posouditproses gemaak.  Vervolgens word gevolgtrekkings aan die 
hand van die maatskaplike werkers se voorstelle gemaak:  
• Werklading, werkarea, intensiteit van sake, vakatures en verwisseling van 
assistentdirekteure is faktore waaroor maatskaplike werkers nie beheer het nie en 
wat hul werksprestasie wel kan beïnvloed.  Daar word voorts tot die gevolgtrekking 
gekom dat maatskaplike werkers die verwagting sal hê dat die gemelde faktore tydens 
die posoudit in ag geneem moet word indien hulle werk nie aan die verwagte 
standaarde voldoen nie.   
• Die posouditverslag maak nie voldoende voorsiening dat beide die sterk en swak 
punte van maatskaplike werkers geïdentifiseer word nie.  Maatskaplike werkers het 
ŉ behoefte daaraan dat beide die sterk en swak punte tydens die posoudit 
geïdentifiseer word.    
• Maatskaplike werkers het behoefte daaraan dat die posouditformaat volgens ŉ 
puntstelsel voorsiening moet maak om waardes aan verskillende aspekte van die 
werkprestasie toe te ken sodat dit ŉ meer gebalanseerde beeld oor die werksprestasie 
en funksionering van ŉ maatskaplike werker kan bied. 
• Maatskaplike werkers beskou deeglike voorbereiding vir die posoudit ten opsigte 
van die proses, kriteria en vereiste werkstandaarde as ŉ noodsaaklike voorvereiste vir 
die suksesvolle implementering van ŉ posoudit. 
• Maatskaplike werkers verkies om vooraf kennis te kry van die datum waarop ŉ 
posoudit uitgevoer word. Onaangekondigde posoudits kan wel bydra dat 
maatskaplike werkers se werkprestasie realisties waargeneem word en 
werkstandaarde beter gehandhaaf sal word, maar sal ŉ groot mate van deurlopende 
spanning veroorsaak. 
• Maatskaplike werkers wil die geleentheid kry om tydens die uitvoering van die 
posoudit insette te lewer en waar nodig onduidelikhede op te klaar.  Daarmee saam 
sal maatskaplike werkers meer geredelik eienaarskap van die posouditproses neem 
indien hulle betrek word by die opstel van die kriteria. 
• Maatskaplike werkers wil na die posoudit repliek lewer op foutiewe kommentaar wat 
tydens die posoudit oor hul funksionering uitgespreek is. 




• Maatskaplike werkers is tevrede met die huidige posouditstelsel waar al die lêers op 
die gevallelading sistematies nagegaan word en verkies om nie self lêers te 
identifiseer vir voorlegging nie aangesien dit ruimte laat om die sisteem te ontduik 
• Maatskaplike werkers het behoefte om kritiek te lewer op die manier waarop die 
assistentdirekteure die posouditproses uitvoer. Dit kan egter daartoe lei dat 
assistentdirekteure wat self bekommerd is oor negatiewe kritiek, huiwer om ŉ eerlike, 
objektiewe evaluering uit te voer.   Daarmee saam kan ongegronde kritiek 
werksverhoudinge tussen assistentdirekteure en maatskaplike werkers vertroebel en 
die doel van die posouditproses in die wiele ry.    
 
4.4 BEPERKING VAN DIE ONDERSOEK 
 Die navorser het in die uitvoering van die navorsingsondersoek bewus geraak van twee 
aspekte wat as beperkend tot die ondersoek beleef kan word. 
 
Die eerste beperking wat beleef is, is die feit dat die navorser by al die deelnemers se 
posouditprosesse betrokke was. Dit kon veroorsaak het dat die deelnemers moontlik hul 
belewenisse en kritiek oor die ouditproses getemper het omdat hulle die navorser se gevoelens 
in ag wou neem.  Hoewel daar met die deelnemers ooreengekom is om hul eerlike mening en 
belewenisse weer te gee, is dit moeilik om te bepaal in watter mate hulle dit wel gedoen het.    
 
Die tweede beperking het te make met die feit dat evaluering deel is van die maatskaplike 
werk beroep se kompetensies.  As sodanig is daar die persepsie dat maatskaplike werkers 
positief moet reageer op evaluering omdat dit ontwikkeling in die hand werk.  Juis hierdie 
persepsie kan bydra dat deelnemers aan die navorsingsondersoek ŉ valse positiwiteit oor die 
posoudit verbaliseer eerder as om die indruk te skep dat hulle nie in staat is om kritiek, wat in 
evaluering uitgespreek is, te verwerk nie.  
 
4.5 AANBEVELINGS 
Die doel van hierdie navorsing was om die maatskaplike werkers in diens van CMRade in die 
Hoëveld Sinodale Streek se belewenis van die posoudit te verken en te beskryf en vas te stel 
of aanpassings ter verbetering in die NGBD se posouditstelsel nodig is. Die aanbevelings 
voortvloeiend uit hierdie navorsingsondersoek geld dus net vir die assistentdirekteure van die 
NGBD. 
 




4.5.1 FAKTORE WAT ŉ IMPAK HET OP MAATSKAPLIKE WERKERS SE BELEWENIS VAN DIE 
POSOUDIT 
Uit die ingesamelde data blyk dat daar verskillende faktore is wat ŉ invloed op die 
maatskaplike werkers se belewenis van ŉ posoudit het.  Assistentdirekteure wat gemoeid is 
met posoudits moet kennis neem van hierdie faktore en die posouditproses daaraan meet en 
waar leemtes wel bestaan, die posouditproses aan die hand daarvan aanpas. Met betrekking tot 
hierdie faktore word die volgende aanbevelings vervolgens gemaak.   
 
4.5.1.1 Voorbereiding 
Voorbereiding vir evaluering moet reeds as deel van die induksieprogram vir nuut aangestelde 
maatskaplike werkers geskied.  Die doel en motivering vir die posoudit moet oorgedra word 
en die maatskaplike werkers moet ingelig wees oor die rol wat dit vervul in die organisasie se 
totale prestasiebestuursmodel.  Die posouditvorm waarvolgens lêers geëvalueer word, moet 
beskikbaar gestel word en die inhoud daarvan verduidelik word.  Die maatskaplike werkers 
moet ingelig word oor die vereiste werkstandaarde en kriteria waarvolgens die posoudit 
uitgevoer word, sowel as die verloop van die posouditproses.  Die bestaande inligting met 
betrekking tot die posoudit in die NGBD se oriënteringshandleiding moet uitgebrei word om 
die voorafgaande aspekte in detail uiteen te sit.   
 
Assistentdirekteure en supervisors moet opnuut kennis neem van hul verantwoordelikheid in 
die voorbereidingsproses.  Benewens die feit dat maatskaplike werkers betyds oor die datum 
vir die posoudit ingelig moet word, moet die kriteria, proses en formaat van die ouditvorm 
weer onder hul aandag gebring word. Hierdie inligting kan tydens groepsupervisie of tydens 
individuele supervisie oorgedra word. Genoeg tyd moet ingeruim word om vrae te 
beantwoord en onduidelikhede rondom die posoudit aan te spreek.  Negatiewe belewenisse 
van die posoudit kan grootliks vermy word deur die proses deeglik te verduidelik en te fokus 
op die ontwikkelingsgeleenthede wat die posoudit aan maatskaplike werkers bied. 
 
4.5.1.2 Kollegas se negatiewe kommentaar 
Assistentdirekteure moet kennis neem van die invloed van kollegas se negatiewe kommentaar 
oor die posouditproses.  Die impak van negatiewe kommentaar kan grootliks deur deeglike 
voorbereiding geneutraliseer word.  Aangesien negatiewe kommentaar hoofsaaklik spruit uit 
negatiewe ervarings, moet daarna gestreef word om die posouditproses so toe te pas dat die 
waarde daarvan deur almal ervaar word.      
 




Voorts moet Bestuursrade beleid in plek stel ten opsigte van kantooretiket en professionaliteit 
met betrekking tot informele kommunikasie rondom die posoudit en ander administratiewe 
sake. 
 
4.5.1.3 Werk wat nie op datum of standaard is nie 
Daar moet eenvormigheid wees ten opsigte van die inhoud en formaat van rekordhouding op 
die gesinsorglêers.  Maatskaplike werkers moet betrek word by die vasstelling van die 
eenvormige formaat vir rekordhouding op die gesinsorglêers, hetsy tydens ŉ werkswinkel of 
groepsupervisie, waarna dit as beleid geïmplementeer moet word.   
 
Die vereiste werkstandaarde moet as deel van die welsynsorganisasie se bestaande 
induksieprogram aan nuutaangestelde maatskaplike werkers oorgedra word. Ervare 
maatskaplike werkers kan ook weer tydens slypskole bewus gemaak word van die vereiste 
werkstandaarde.  Assistentdirekteure moet as deel van die supervisiefunksie ook kontrole en 
beheer oor die werkstandaarde uitoefen en seker maak dat maatskaplike werkers in diens van 
die CMRaad die vereiste werkstandaarde handhaaf.  Die toepassing van ŉ jaarlikse posoudit 
kan verder bydra dat werk op datum gehou word en dat die vereiste werkstandaarde wel 
gehandhaaf word.   
 
4.5.1.4 Ongegronde kritiek en foutiewe kommentaar  
Maatskaplike werkers se frustrasie met ongegronde kritiek en negatiewe kommentaar moet ter 
harte geneem word.  Die assistentdirekteure moet hulself daarop toespits om die oudit 
noukeurig uit te voer en te verseker dat die negatiewe kommentaar wat hulle met betrekking 
tot die werk lewer, geregverdig is. Kritiek moet met voorbeelde gestaaf word.  Indien die 
maatskaplike werkers die geleentheid kry om repliek op die posoudit te lewer, kan foute wat 
deur assistentdirekteure gemaak word, uitgewys en reggestel word.    
 
4.5.1.5  Assistentdirekteure se ervaring en kundigheid sowel as optrede tydens posoudits 
Die NGBD se Protokol vir Posoudit (NGBD, 2007b) gee duidelike riglyne met betrekking tot 
die gedrag van assistentdirekteure tydens ŉ posoudit.  Assistentdirekteure moet hulle 
vergewis van die inhoud van die Protokol en seker maak dat hulle daarvolgens funksioneer en 
te alle tye professioneel maar sensitief optree. Voorts moet assistentdirekteure verseker dat 
hulle evaluerings billik, regverdig, respekvol en bedagsaam uitgevoer word en in ŉ 
vriendelike atmosfeer plaasvind.  Daar mag geen ruimte wees vir arrogansie, sarkasme, 
snedigheid of intimiderende optredes tydens posoudits nie. 





Goed geformuleerde werkstandaarde en kriteria wat deur beide assistentdirekteure en 
maatskaplike werkers op dieselfde wyse geïnterpreteer word, kan eenvormigheid en 
konsekwentheid in die posoudits bevorder.  ŉ Werkswinkel met maatskaplike werkers en 
assistentdirekteure kan vir hierdie doel aangebied word.  
 
Die NGBD moet verseker dat die nodige riglyne en handleidings met betrekking tot die 
werkstandaarde beskikbaar is en opgedateer bly. Assistentdirekteure moet seker maak dat 
hulle bekend is met die organisasie se werkstandaarde en evalueringskriteria en weet hoe om 
dit toe te pas. Nuwe assistentdirekteure moet na diensaanvaarding as deel van hul 
induksieprogram georiënteer word te opsigte van die posouditproses.  Aangesien 
assistentdirekteure in spanne ingedeel word om posoudits uit te voer, behoort onervare 
assistentdirekteure saam met meer ervare assistentdirekteure in een span ingedeel te word.   
 
4.5.1.6 Persoonlike faktore 
Maatskaplike werkers moet reeds tydens die induksieprogram daarop voorberei word dat die 
werkresultate eerlik geëvalueer en gemeet sal word ongeag faktore wat ’n invloed op die 
werkprestasie gehad het.  By die aanvang van die posoudit kan daar kennis geneem word van 
persoonlike omstandighede wat ŉ negatiewe impak op die maatskaplike werker se 
funksionering het.  Erkenning vir die impak wat persoonlike omstandighede op 
werkverrigting het, kan geskied deur toegewings te maak om ’n langer periode vir regstellings 
ten opsigte van die werkprestasie te bied en dit kan deel wees van die maatskaplike werker se  
individuele ontwikkelingsplan.  
 
4.5.1.7 Afsluitingsgesprek 
Die afsluitingsgesprek moet goed gestruktureer word sodat dit vir die maatskaplike werker 
perspektief bied oor die werk wat verrig is en die vordering wat gemaak is, en dat dit 
beplanning insluit vir die regstellings wat ten opsigte van die werkverrigting moet geskied.  
Die posouditverslag moet bespreek word en aan die maatskaplike werker die geleentheid bied 
om te reageer op kritiek en tendense wat in die posoudit vir regstelling geïdentifiseer is.  
Erkenning moet gegee word vir sterk punte en werk wat goed verrig is, terwyl swak punte 
uitgelig word en moontlike aksiestappe vir groei en ontwikkeling bespreek word.   Die 
afsluitingsgesprek moet op ŉ positiewe noot afgesluit word.  
   
 




4.5.2 VERWAGTE UITKOMSTE VAN DIE POSOUDIT 
Die NGBD moet kennis neem van die verwagtinge wat maatskaplike werkers met betrekking 
tot die uitkomste van die posoudit het.  Die posouditproses moet daarteen opgeweeg word en 
daar moet seker gemaak word dat aan die maatskaplike werkers se verwagtinge voldoen word 
in soverre dit realisties is en ooreenstem met die doel van die posoudit. 
 
4.5.2.1 Professionele ontwikkeling 
Die posouditproses bied die geleentheid vir professionele ontwikkeling.  As een van die hoof-
komponente van die NGBD se prestasiebestuursmodel, voorsien die posoudit waardevolle 
inligting waarvolgens maatskaplike werkers se individuele ontwikkelingsplanne geformuleer 
word.  Die terugvoering oor leemtes in die werkverrigting en aksiestappe wat geïmplementeer 
word om regstellings te maak, bevorder professionele groei en bied aan die maatskaplike 
werker ŉ maatstaf waaraan sy haar vordering kan meet.  Dit is dus noodsaaklik dat 
assistentdirekteure die ouditverslag benut in die opstel van ontwikkelingsplanne en die 
aksiestappe so formuleer dat dit die regstellings in die hand werk en professionele groei 
bevorder.   
 
4.5.2.2 Verhoogde werkstandaarde 
Assistentdirekteure moet verseker dat die posoudit korrek, eenvormig en konsekwent 
uitgevoer word sodat die vereiste werkstandaarde gehandhaaf word. Die posoudit moet 
jaarliks ten opsigte van elke maatskaplike werker gedoen word.  Wanneer ernstige afwykings 
in die werkstandaarde geïdentifiseer word, moet daar ná die toegelate periode vir regstellings 
weer ŉ posoudit uitgevoer word om te verseker dat die regstellings uitgevoer is en die vereiste 
werkstandaarde bereik is. Kommentaar op die ouditvorm moet gerig wees op ontwikkeling en 
die bevordering van werkstandaarde. 
 
4.5.2.3 Bestuurshulpmiddel 
Tendense wat in die posoudit geïdentifiseer word, moet onder die Bestuursraad se aandag 
gebring word.   Inligting vanuit die posoudit moet in die prestasiebeoordelingsmodel verreken 
word.  Tydens die posoudit moet die intensiteit en dringendheid van elke saak bepaal word 
aan die hand van vooraf bepaalde kriteria. Dienste word daarvolgens geprioritiseer.  Elke 
gesinsorglêer op die gevallelading wat tydens die posoudit geëvalueer is, moet aan die hand 
van die riglyn op ŉ lys aangeteken word, saam met die kommentaar en aanbevelings vir 
daardie spesifieke saak.  Die lys moet aan die assistentdirekteur wat verantwoordelik is vir die 
supervisie van die betrokke maatskaplike werker voorsien word. Supervisie behoort aan die 




hand van die lys gestruktureer  te word.  Die lys dien ook as kontrolemaatreël vir regstellings 
en die nakoming van keerdatums.   
 
Die posouditverslag behoort die maatskaplike werkers se sterk punte aan te dui en erkenning 
te bied vir goeie werkprestasie.  Die ouditverslag moet aan die Bestuursraad ŉ beeld bied oor 
die maatskaplike werker se funksionering, haar werklading en doelwitbereiking.  Vir die 
maatskaplike werker dien die posouditverslag voorts ook as  riglyn vir verdere beplanning van 
dienslewering sowel as haar eie professionele ontwikkeling. 
 
4.5.2.4 Puntstelsel 
Die prestasiebestuursmodel, waarvan die posoudit ŉ onderafdeling is, is reeds so 
gestruktureer dat dit vir verskillende aspekte van ŉ maatskaplike werker se funksionering 
voorsiening maak en aan elke aspek is ŉ waarde toegevoeg.  In die lig daarvan word 
aanbeveel dat die bestaande formaat van die posouditvorm gehandhaaf word, sonder verdere 
uitbreiding van ŉ puntesisteem. 
  
4.5.2.5 Insette en betrokkenheid tydens oudit 
Maatskaplike werkers se insette in die opstel van die kriteria vir die posoudit kan ŉ 
waardevolle toevoeging tot die proses wees.   Maatskaplike werkers is vertroud met die 
realiteite van die dienslewering en kan bydra dat realistiese kriteria vir evaluering van die 
werkstandaarde opgestel word.  Ten einde te verseker dat maatskaplike werkers hulle met die 
posouditproses vereenselwig, behoort hulle betrek te word by die opstel van die 
posouditformaat en kriteria vir evaluering.   Dit kan tydens ŉ werkwinkel geskied. 
 
Indien rekordhouding op die gesinsorglêers aan die vereiste standaarde voldoen, behoort daar 
geen onduidelikhede oor die dienslewering of die verloop van die saak te wees nie. Gesien 
teen hierdie standpunt behoort dit nie vir maatskaplike werkers nodig te wees om insette 
tydens die posoudit te lewer of onduidelikhede op te klaar nie.  Daar kan wel tydens die 
afsluitingsgesprek  ruimte gelaat word vir die maatskaplike werker se insette  met betrekking 
tot die opheldering van feite.   
 
4.5.2.6 Repliek 
Maatskaplike werkers moet die geleentheid kry om op die posouditvorm aan te dui wanneer 
hulle van die assistentdirekteure wat die posoudit uitgevoer het, verskil.  Die posouditvorm 
moet dus so aangepas word dat daar ruimte is om repliek te lewer.  Die repliek wat 




aangebring word, moet in samewerking met die betrokke maatskaplike werker se supervisor 
geskied. Waar nodig, kan die assistentdirekteur verantwoordelik vir supervisie die ouditvorm 
korrigeer en die ouditleier wat verantwoordelik is vir die posouditverslag dienooreenkomstig 
inlig. 
 
4.5.2.7 Self lêers voorlê vir die posoudit 
Aangesien een van die doelwitte van die posoudit is om as kontrolemaatreël te verseker dat 
die werk wel verrig is en ook voldoen aan die vereiste standaarde, sou dit nie sin maak dat die 
maatskaplike werkers toegelaat  word om self lêers vir die posoudit voor te lê nie.  Al die 
lêers in die gevallelading behoort nagegaan te word aan die hand van die welsynsorganisasie 
se databasis waarop al die sake aangeteken is. 
 
4.5.2.8 Kritiek op werksaamhede van assistentdirekteure 
Maatskaplike werkers behoort die geleentheid te kry om die optredes en werkwyses van die 
assistentdirekteure betrokke by die posoudit te evalueer. Sodanige evaluering kan die moraal 
van maatskaplike werkers by die CMRade verhoog en verseker dat assistentdirekteure se 
gedrag, werkswyse en funksionering tydens die posoudit verbeter.  Ten einde  ongegronde 
kritiek te voorkom en ter wille van objektiwiteit behoort daar, in samewerking met die 
maatskaplike werkers, ŉ evalueringsvorm met toepaslike kriteria ontwikkel te word wat deur 
die betrokke maatskaplike werker na die posoudit voltooi word.  Die inligting moet benut 
word om regstellings in die toepassing van die posouditproses te doen en verreken word in  
assistentdirekteure se individuele ontwikkelingsplanne. 
 
4.6 VERDERE NAVORSING 
Verdere navorsing kan gedoen word om te bepaal in watter mate die toepassing van gereelde 
posoudits bygedra het om werkstandaarde by ŉ welsynsorganisasie te verhoog.  
 
Navorsing behoort ook gedoen te word om te bepaal in watter mate die toepassing van 
gereelde  posoudits en evaluering bydra om professionele groei en ontwikkeling by 
maatskaplike werkers te bevorder en benut kan word om maatskaplike werkers vir 









Die doel van hierdie kwalitatiewe navorsingsondersoek was om die maatskaplike werkers in 
diens van CMRade in die Hoëveld Sinodale Streek se belewenis van die posoudit te verken en 
te beskryf en vas te stel of aanpassings ter verbetering in die NGBD se posouditstelsel nodig 
is.  ’n Meer gebruikersvriendelike proses bevorder die doel van die posoudit, naamlik om 
doeltreffende maatskaplike werk van hoogstaande standaard te lewer, tendense te identifiseer 
en die ontwikkelingsbehoeftes van maatskaplike werkers te koppel aan ’n individuele 
ontwikkelingsplan, om sodoende groter doeltreffendheid van en verantwoordbaarheid in die 
organisasie te verseker.   
 
Uit die ingesamelde data, wat in semi-gestruktureerde onderhoude ingewin is, is vier temas 
geïdentifiseer.  Die inligting is aan ŉ literatuurkontrole onderwerp en dit blyk dat daar 
ooreenstemming is met dit wat die deelnemers aan hierdie navorsingsondersoek tydens die 
posoudit beleef het en dit wat in die literatuur beskryf word.   In die lig daarvan is dit 
noodsaaklik dat daar erns gemaak word om die leemtes wat in die posouditproses 
geïdentifiseer is, aan die hand van die voorgestelde aanbevelings aan te spreek en aanpassings 
ter verbetering van die posoudit te maak.   Sodoende kan hierdie navorsingsondersoek ’n 
waardevolle toevoeging tot die organisasie se eie funksionering maak, aangesien die 
verbetering van die posouditproses as metingsinstrument groter verantwoordbaarheid, 
ontwikkeling en doeltreffendheid in maatskaplike werk bevorder en as sulks die professie 
bevorder.   
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Geagte Ds ......................, 
 
NAVORSING:    MAATSKAPLIKE WERK 
 
Ek is tans besig met die verwerwing van ŉ Meestergraad in Maatskaplike Werk by Hugenote 
Kollege, Wellington. Deel van die vereistes wat gestel word vir die verwerwing van ŉ 
Meestergraad in Maatskaplike Werk, is dat ek ŉ navorsingsprojek moet onderneem. Vir dié 
rede onderneem ek tans ŉ empiriese ondersoek na die belewenisse van maatskaplike werkers 
tydens maatskaplikewerk-posoudits ter bevordering van die NGBD se posouditstelsel   
 
Die doel van die navorsing is om die maatskaplike werkers in diens van CMRade se 
belewenis van die maatskaplikewerk-posoudit te verken en te beskryf en vas te stel of 
aanpassings ter verbetering in die NGBD-posouditstelsel nodig is. 
 
Die NGBD-posouditstelsel is deel van die evalueringsproses van maatskaplike werkers wat 
daarop gerig is om doeltreffende maatskaplikewerk-dienslewering van hoogstaande 
standaard te verseker; om tendense te identifiseer en om die ontwikkelingsbehoeftes van die 
maatskaplike werker te koppel aan ’n individuele ontwikkelingsplan. Verhoogde 
ontwikkeling en groei van maatskaplike werkers sal bydra tot groter effektiwiteit van en 
verantwoordbaarheid in die organisasie.  
 
Ek versoek dan hiermee toestemming om maatskaplike werkers by u organisasie wat ŉ 
maatskaplikewerk-posoudit deurloop het, by die ondersoek te betrek. 





Die bevindinge vanuit die ondersoek sal in die navorsingsverslag saamgestel word en sal dit  
aan deelnemende organisasies bekend gemaak word.   
 
U samewerking in hierdie verband word op prys gestel. 
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   Posbus 31145    17 De Kortestraat 
   BRAAMFONTEIN   BRAAMFONTEIN 
   2017     2001 
 
Studie leier:  Dr C. Reynolds    Tel:  (021) 873 1181 
Hugenote Kollege,    
   Posbus 16    Kollegestraat 
   WELLINGTON   WELLINGTON 
   7654     7655 
 
   
Titel van die Navorsing: Die Ouditproses van ’n Kerklike welsynsorganisasie: ’n 
Beskrywing van Maatskaplike Werkers se Ervaring. 
 
 
Doel van die Navorsing: Die doel van die navorsing is om die maatskaplike werkers in 
diens van CMRade se belewenis van die maatskaplikewerk-
posoudit te verken en te beskryf en vas te stel of aanpassings ter 
verbetering in die NGBD-posouditstelsel nodig is. 
 
 
Prosedures: Ek sal vrae wat verband hou met my belewenis van ’n maatskaplikewerk-posoudit 
gevra word. 
 
Onderhoud: Die onderhoud sal ongeveer 30 tot 60 minute duur en sal volgens my gerief gereël 
word 
 
Voordele: Ek verstaan dat daar geen direkte voordele vir my is om deel te neem aan hierdie 
navorsingsprojek nie behalwe dat die ondersoek die navorser kan help om die 




Finansiële Vergoeding:  Ek sal geen finansiële vergoeding vir my deelname aan die navorsing 
ontvang nie.  
 
Regte:  Ek kan te eniger tyd onttrek aan die navorsingsprojek 
 
 
Vertroulikheid : Ek verstaan dat ten einde ’n presiese weergawe van die onderhoud te gee, ’n 
bandopnemer tydens die onderhoud gebruik word. Die bandopname sal slegs 
deur die navorser en die studieleier van Hugenote Kollege aangehoor word. 
Ek verstaan dat die inligting en resultate vertroulik gehou sal word tensy ek 
versoek dat die inligting en resultate bekend gemaak moet word.  Ek verstaan 
dat die resultate van hierdie navorsingsondersoek in vaktydskrifte gebubliseer 
kan word maar dat my identifiserende besonderhede nie bekend gemaak sal 
word nie tensy dit deur wetgewing vereis word. 
 




Bekommernisse: Ek verstaan dat indien ek enige onduidelikhede, bekommernisse of vrae 
het, ek die navorser, Manda Pretorius (082 808 4989) of die studieleier, 
Dr C Reynolds (021 873 1181)te eniger tyd kan kontak. 
 
Ek verstaan my regte en stem vrywillig in om aan hierdie navorsingsondersoek deel te neem.  
Ek begryp wat die ondersoek behels en hoekom dit gedoen word.  Ek sal ’n getekende afskrif 
van hierdie toestemmingsooreenkoms ontvang. 
 
 
Naam: ......................................   ID:......................................   
 
 





































ADDENDUM C:  Voorbeeld van Ingeligte Toestemmingsbrief – Engels 
 
 
Researcher:  Manda Pretorius   Mobile: 082 808 4989  
   NGMC 
   P. O. Box 31145   17 De Korte Street 
   BRAAMFONTEIN   BRAAMFONTEIN 
   2017     2001 
 
Study Advisor: Dr C. Reynolds    Tel:  (021) 873 1181 
Hugenote College,    
   P. O. Box 16    Kollegestraat 
   WELLINGTON   WELLINGTON 
   7654     7655 
 
   
Title of Study: “Die Ouditproses van ’n Kerklike welsynsorganisasie: ’n 
Beskrywing van Maatskaplike Werkers se Ervaring.” 
 
 
Purpose of the study: The purpose of the study is to explore and describe the experiences of 
social workers undergoing a social work post audit at CSSC in the 
Highveld Synodal Region in order to assess whether adjustments to the 
post audit system might be necessary. 
 
 
Procedures: I will be asked questions relating to my experience of a social work post audit 
 
Interview: The interview will be approximately 30 minutes to one hour and scheduled at my 
convenience 
 
Benefits: I understand that there are no direct benefits for me to participate in this study 
although this study may help the researcher to gain a better understanding of the 
social work post audit process en ways to improve the process. 
 
 
Financial compensation: I will not receive any financial compensation for participating in this 
study 
 
Rights: I may withdraw from participation in the study at any time 
 
Confidentiality: In order to record my exact words during the interview, a tape recorder will 
be used.  The tape will be listened to by the researcher and study advisor at 
Hugenote College.  I understand that information and results will be kept 
confidential unless I ask that they be released.  The results of this study may 
be published in professional journals but my records or identity will not be 
revealed unless required by law. 
 
Concerns: If I have any questions or concerns, I can contact the researcher, 
Manda Pretorius (082 808 4989) or study advisor, Dr. C Reynolds (021 
873 1181) at any time. 
 




I understand my rights as a research subject and I voluntary consent to participate in this 
study.  I understand what the study is about and how and why it is done.  I will receive a 
signed copy of this consent form 
 
 
Name: ......................................   ID: ......................................   
 
 
Signature: …………………..   Date: ……………………….. 
 
 
Researcher:  ……………………. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
